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SOVITTELUA TYÖPAIKOILLE -
LUOTTAMUSHENKILÖ SOVITTELIJANA? 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää kaupanalan luottamushenkilöiden nykyroolia 
työpaikkakiusaamistilanteiden selvittelyssä sekä luottamushenkilöiden motivaatiota, valmiuksia 
ja toimintaedellytyksiä toimia työpaikkasovittelijana työpaikkakiusaamistapauksissa. 
Opinnäytetyön toimeksiantajana on Palvelualojen ammattiliitto PAMin ammattiosasto 069.  
Teoriaosuudessa tarkastellaan restoratiivista oikeutta ja sen suhdetta rankaisukeskeiseen 
oikeuteen työpaikkakiusaamistapauksissa sekä luottamushenkilöiden tehtäviä ja ominaisuuksia 
suhteessa sovittelijoiden ominaisuuksiin.  
Empiirinen osa toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Aineisto kerättiin kevään 2013 aikana 
puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Tutkimuksen kohdejoukko koostui neljästä kaupanalan 
luottamushenkilöstä. 
Opinnäytetyön tulosten mukaan luottamushenkilöt osallistuvat nykyään usein 
työpaikkakiusaamistapausten selvittelyyn. Luottamushenkilöt ovat erittäin motivoituneita 
osallistumaan työpaikkakiusaamistapausten sovitteluun sekä motivoituneita kouluttamaan 
itseään työpaikkasovittelijoiksi.  
Luottamushenkilöillä on entuudestaan monia valmiuksia sovittelijan tehtävään. Tutkimuksen 
mukaan suurin puute luottamushenkilöiden valmiuksissa on koulutuksen vähäisyys ja saadun 
koulutuksen vajavaisuus.  
Luottamushenkilöillä on hyvät edellytykset toimia työpaikkasovittelijana useimmissa 
kiusaamistapauksissa, vaikka on myös tilanteita, joissa luottamushenkilön rooli tai asema 
saattaa jopa estää sovittelijana toimimisen. 
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MEDIATION IN THE WORKPLACE – A PERSON 
OF TRUST AS A CONCILIATOR? 
The objective of this study was to find out the current role of persons of trust in solving 
workplace bullying situations. In addition, this study aimed at finding out about the motivation, 
capacity and qualifications of persons of trust acting as conciliators. The client of this thesis is 
Service Union United PAM unit 069. 
The theoretical part of this study examines restorative justice and its relation to sentence-
centered justice in workplace bullying situations. The theoretical part also takes a look at the 
tasks and attributes of persons of trust compared to the attributes of mediators. 
The empirical part of this study was carried out as a qualitative study. The data was gathered 
during the spring of 2013 using semi-structured theme interviews. Overall, four persons of trust 
in the field of trade were interviewed.  
The findings of this study show that nowadays it is common that the persons of trust participate 
in solving the workplace bullying situations. The persons of trust are mainly qualified and highly 
motivated to take part in mediating and to train themselves to become conciliators. They already 
have a variety of capacities to act as a conciliators but the biggest concern is the meagerness 
and quality of training they receive. In some cases, the role or position of the person of trust 
may prevent him/her from acting as a conciliator. 
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1 JOHDANTO 
1.1 Johdatus aiheeseen 
"ihminen on ihmiselle susi" (Sokrates) 
Tämän tutkielman lähtökohtana oli oma huomioni siitä, että työpaikkakiusaami-
nen tuntuu lisääntyvässä määrin nousevan esiin sekä medioiden otsikoissa että 
omassa työssäni. Työolotutkimusten tarkastelu (ks. esim. European Foundation 
2010; TEM 2012) osoittaa, että työpaikkakiusaamista tapahtuu Suomessa pal-
jon, jopa enemmän kuin muissa EU-maissa.  
European Foundation eli Euroopan työ- ja elinolojen kehittämissäätiön uusim-
massa työolotutkimuksessa (2010) todettiin, että EU-27 maissa keskimäärin 4,1 
prosenttia työssä käyvistä ihmisistä oli kokenut työpaikkakiusaamista viimeksi 
kuluneen vuoden aikana. Suomessa kiusaamista oli kokenut jopa 6,2 prosenttia 
vastanneista. (European Foundation 2010.) 
Myös Työ- ja elinkeinoministeriön julkaiseman työolobarometrin 2011 mukaan 
työpaikkakiusaaminen on lisääntynyt. Lähes 30 prosenttia vastaajista oli ainakin 
joskus havainnut kiusaamista tapahtuvan omalla työpaikallaan. Työolobaromet-
rin tiedot perustuvat Tilastokeskuksen tekemään haastatteluun, jossa haastatel-
tiin 1 204 palkansaajaa. Barometrin avulla on seurattu työelämän laadun muu-
toksia vuodesta 1992 lähtien. (TEM 2012.) 
Työpaikkakiusaamista koskeva laki saatiin työsuojelulainsäädäntöön vasta 
2000-luvun alkupuolella. Vuoden 2003 alusta voimaan tulleessa työturvallisuus-
laissa (738/2002) on erikseen huomioitu työntekijöiden henkinen terveys ja hy-
vinvointi (1 luku 1 §) sekä henkisen väkivallan esiintymisen mahdollisuus työ-
paikoilla (4 luku 18 § ja 5 luku 28 §). 
Omassa työssäni PAM Liikealan Turun seudun osasto ry:n toimistonhoitajana 
olen havainnut, että lakimuutoksista huolimatta työpaikkakiusattujen tuntuu ole-
7 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Anne Nummelin 
van vaikea saada apua käytännössä. Saman havainnon on tehnyt Miia Tuomo-
la (2005) Pro gradu – tutkielmassaan. Tuomola (2005) oli havainnut myös, että 
kiusaamiseen puuttuminen jää usein kesken. Keinoja kiusaamiseen puuttumi-
seen on olemassa, mutta työpaikkakiusattu ei keinoista huolimatta useinkaan 
tunnu saavan konkreettista apua tilanteeseensa. (Tuomola 2005, 130.) 
Opintojeni aikana tutustuin restoratiiviseen oikeusteoriaan, jonka yhtenä ilme-
nemismuotona käytetään sovittelua. Sovittelua käytetään esimerkiksi tietyissä 
rikos- ja riita-asioissa. Aloin pohtia, voisiko sovittelusta saada konkreettisen työ-
kalun työpaikkakonfliktien ratkaisuun. Asiaan tarkemmin tutustuessani totesin, 
ettei sovittelu työyhteisöissä ollut täysin uusi menetelmä. FT Timo Pehrman 
(2011) on väitöskirjassaan, ”Paremmin puhumalla - restoratiivinen sovittelu työ-
yhteisöissä”, paneutunut syvällisesti aiheeseen. Pehrmanin (2011) väitöskirja 
on ensimmäinen Euroopassa ja uraauurtava työyhteisösovittelun saralla.  
Tutustuessani sovitteluun riitojen ratkaisumenetelmänä aloin miettiä, miten 
usein työpaikkojen luottamushenkilöt jo nyt toimivat sovittelijoina työpaikoilla. 
Luottamushenkilöillä on mielestäni hyvin paljon samoja henkilökohtaisia ominai-
suuksia kuin sovittelijoilla, joten tuntui todennäköiseltä, että menetelmä olisi jo 
käytössä. Työssäni teen lähes päivittäin yhteistyötä toimialamme työpaikkojen 
luottamushenkilöiden kanssa, joten oli suhteellisen helppoa kartoittaa, miten 
tunnettu menetelmä sovittelu oli luottamushenkilöiden keskuudessa.  
Lyhyt suullinen kartoitus työympäristössäni osoitti, että sovittelu on jopa täysin 
vieras käsite monille toimialueemme työsuojeluvaltuutetuille ja luottamusmiehil-
le. Sellaisetkaan henkilöt, jotka tunsivat käsitteen, eivät osanneet mainita yh-
tään tapausta, jossa sovittelua olisi sovellettu käytännössä edes ulkopuolisen 
sovittelijan toimesta. 
Työtehtäviini kuuluu kertoa ”kentän kuulumisia” ammattiosastomme johtokun-
nalle, joka puolestaan pyrkii reagoimaan mahdollisimman nopeasti työpaikoilta 
tulleisiin viesteihin. Tästä syystä myös huomioni lisääntyneestä kiusaamistapa-
usten esiintulosta päätyi johtokunnan tietoisuuteen. Luja uskoni siihen, että so-
vittelun menetelmänä osaava luottamushenkilö voisi osaltaan olennaisesti hel-
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pottaa työpaikkakiusattujen tilannetta, kannusti minua kertomaan myös sovitte-
lusta ammattiosastomme johtokunnalle.  
PAM Liikealan Turun seudun osasto ry 069:n johtokunta teki kokouksessaan 
9.10.2012 päätöksen, jonka mukaan sain toimeksiantona tehtäväkseni kartoit-
taa osastomme luottamushenkilöiden valmiuksia ja halukkuutta käyttää sovitte-
lua yhtenä apukeinona työpakkakiusaamistapausten ratkaisemiseen. Johtokun-
ta tarvitsee tutkimustietoa lähinnä siihen, että ennen kalliita toteutustoimenpitei-
tä (esim. koulutus) pitää olla tiedossa, voiko sovittelusta ylipäätään olla apua 
työpaikoilla ja tarvitaanko uuden toimintamenetelmän jalkauttamisessa ammat-
tiosaston apua. 
1.2 Taustatietoja toimeksiantajasta 
Palvelualojen ammattiliitto PAM ry on yksityisillä palvelualoilla työskentelevien 
ammattiliitto. PAMiin kuuluu yli 227 000 jäsentä. Suurin osa PAMin jäsenistä 
työskentelee vähittäiskaupassa, matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalveluissa, 
kiinteistöpalveluissa sekä vartiointialalla. PAM neuvottelee palvelualoille työeh-
tosopimukset ja valvoo jäsentensä etuja työpaikoilla. (PAM 2012.) 
Kun uusi jäsen liittyy ammattiliittoon, hän todellisuudessa liittyy jonkin ammatti-
osaston jäseneksi. Ammattiosastot puolestaan muodostavat varsinaisen am-
mattiliiton. Ammattiliitto tarjoaa jäsenilleen monia työsuhteisiin, työttömyystur-
vaan, koulutukseen ja vapaa-aikaan liittyviä palveluja joko kokonaan liiton tuot-
tamina palveluina tai yhteistyössä ammattiosastojen kanssa. Yksittäinen jäsen 
voi vaikuttaa ammattiliiton toimintaan oman ammattiosastonsa kautta. Ammatti-
osastot tukevat myös luottamushenkilötoimintaa. 
PAM Liikealan Turun seudun osasto ry 069 (jatkossa PAM 069) on perustettu 
vuonna 1907. Tuolloin Osuuskaupan myyjät perustivat Liikeapulaisosaston. 
Vuosien mittaan osastoon liittyi ensin muiden kaupparyhmien työntekijöitä ja 
sittemmin myös eri ammattiryhmiä. Nykyisen nimensä ja kokoonpanonsa osas-
to saavutti virallisesti 30.11.2000. (Honka-Hallila 2007, 6–7, 104.) 
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PAM 069 on Palvelualojen ammattiliitto PAMin kolmanneksi suurin ammatti-
osasto Suomessa. Jäseniä osastossa on lähes 9000. Osaston maantieteellisel-
lä toimialueella on noin 1200 yritystä, joiden työntekijät voivat järjestäytyä osas-
toon. Osaston jäsenet työskentelevät enimmäkseen myyjinä, varastotyöntekijöi-
nä, konttorityöntekijöinä, parturi-kampaajina ja esimiehinä. (PAM 069 2012.) 
Luottamushenkilöitä osaston jäsenistä on hieman vajaa 300. Yleisimmät luot-
tamushenkilöt työpaikoilla ovat työsuojeluvaltuutettu ja luottamusmies.  
1.3 Tutkimuksen tavoitteet ja osaongelmat 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on PAM 069 johtokunnan toimeksiannosta 
kartoittaa työsuojeluvaltuutettujen ja luottamusmiesten motivaatiota, valmiuksia 
ja toimintaedellytyksiä toimia vapaaehtoisena työpaikkasovittelijana omalla ja 
mahdollisesti myös muilla työpaikoilla. Pyrkimyksenäni on myös tuoda sovitte-
lua menetelmänä yleisemmin tunnetuksi osaston luottamushenkilöiden keskuu-
dessa. Henkilökohtainen tavoitteeni on saada sovittelusta lisää tietoa, jota voi-
sin hyödyntää työssäni.  
Tutkimuksen tavoitteita pyritään selvittämään kolmen osakysymyksen kautta. 
Ensimmäisen osakysymyksen avulla pyritään hahmottamaan luottamushenki-
löiden suhdetta työpaikkakiusaamistapauksiin tällä hetkellä.  
Osakysymys 1: Miten luottamushenkilöt tällä hetkellä joutuvat te-
kemisiin työpaikkakiusaamisen kanssa luottamustehtävissään?   
Toisessa osakysymyksessä pyritään etsimään vastausta siihen, minkälaisia 
valmiuksia luottamushenkilöillä olisi toimia työpaikkasovittelijana.  
Osakysymys 2: Minkälaisia valmiuksia luottamushenkilöillä on jo 
nyt työpaikkakonfliktien ratkaisemiseksi? 
Kolmannen osakysymyksen avulla pyritään selvittämään, millä tekijöillä on mer-
kittävä vaikutus, jotta luottamushenkilöt voisivat toimia työpaikkasovittelijoina.  
10 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Anne Nummelin 
Osakysymys 3: Voiko työpaikkasovittelu tulevaisuudessa olla yksi 
luottamushenkilön tehtävistä? 
1.4 Aiheen rajaus ja viitekehys 
Työpaikkakiusaamistapauksiin voidaan etsiä ratkaisuja useammalla eri tavalla. 
Seuraavassa kuvassa (kuva 1) on pyritty havainnollistamaan tutkimuksen viite-
kehystä.  
 
Kuva 1. Tutkimuksen viitekehys. 
Työpaikkakiusaamistapauksia ratkaistaan nykyisin tavallisesti siten, että kiusat-
tu tai kiusaamista havainnut muu henkilö, esimerkiksi työtoveri, ottaa ensin yh-
teyttä esimieheen, työsuojeluvaltuutettuun tai luottamusmieheen ja kertoo, että 
kokee tulleensa kiusatuksi tai että on havainnut kiusaamista tapahtuvan. Mikäli 
kiusaaja on esimies, yhteyttä voi ottaa suoraan myös esimiehen esimieheen.  
Lain mukaan työnantajalla on velvollisuus viipymättä puuttua kiusaamistapauk-
siin niiden selvittämiseksi.  Mikäli työnantaja ei reagoi työpaikalla tehtyyn ilmoi-
tukseen, kiusattu voi ottaa yhteyttä Aluehallintoviraston työsuojeluhallintoon (en-
tinen Työsuojelupiiri). Mikäli Aluehallintoviraston työsuojelun vastuualue toteaa 
Yritys 
Aluehallintovirasto
Oikeusasteet
Poliisi
Luottamus-
henkilö
Ulkopuolinen 
sovittelija 
Kiusattu 
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kiusaamista tapahtuneen eikä työnantaja edelleenkään tee asialle mitään, työ-
suojeluviranomainen voi tehdä asiasta syyteilmoituksen.  
Syyteilmoitus tehdään yleensä työturvallisuusrikoksesta tai työsyrjinnästä. 
Useimmissa tapauksissa tehdään syyteilmoitus, jossa on mainittu molemmat. 
Syyteilmoitusten sijasta on myös mahdollisuus tehdä tutkintapyyntö poliisille. 
Tutkintapyynnön voi tehdä myös esimerkiksi kiusattu itse. Tarvittaessa asia 
etenee oikeusasteisiin normaalina rikos- tai riita-asiana. 
Työpaikkakiusaamistapauksia voidaan nykyisin pyrkiä ratkomaan myös ulko-
puolisen työpaikkasovittelijan avulla. Työpaikkasovittelijana voi toimia esimer-
kiksi sovittelupalvelua tarjoavat konsultointiyritykset.  
Tässä tutkielmassa tarkastellaan vaihtoehtoa, jossa luottamushenkilö toimisi 
työpaikkasovittelijana. Uskon, että mikäli yrityksessä toimisi luottamushenkilönä 
sovittelun menetelmänä osaava luottamushenkilö, sovittelu työkaluna tulisi ny-
kyistä useammin käyttöön. Tästä syystä tutkimuksen lähtöoletuksena on, että 
yrityksen sisällä työskentelevä luottamushenkilö olisi monessa suhteessa paras 
taho toimimaan sovittelijana.  
Tutkimuksen kohdejoukko muodostuu palvelualojen ammattiliito PAMin osas-
toon 069 kuuluvista, kaupanalalla työskentelevistä, luottamushenkilöistä. Tutki-
muksessa työpaikan luottamushenkilöillä tarkoitetaan työsuojeluvaltuutettuja ja 
luottamusmiehiä. 
Työni etenee siten, että luvussa kaksi tarkastelen työpaikkakiusaamista, lain-
säädännön ja restoratiivisen oikeuden suhdetta työpaikkakiusaamiseen sekä 
sovittelua teoreettisesta näkökulmasta. Luvussa kolme tarkastelen luottamus-
henkilöiden nykyisiä tehtäviä ja kirjallisuudessa esiin tulleita seikkoja, jotka puol-
taisivat luottamushenkilöiden toimimista sovittelijana. Luvussa neljä kuvailen 
empiirisen osan toteutusta, esittelen tutkimushaastateltavat ja tutkimuksen tu-
lokset. Luvussa viisi analysoin saamiani tuloksia ja pohdin, minkälaisiin asioihin 
kohdejoukon ajatusten voidaan nähdä olevan yhteydessä. Luvussa tehdään 
myös kokoavaa loppuyhteenvetoa siitä, mitä tutkimuksessa saatiin selville ja 
pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita. 
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2 TYÖPAIKKAKIUSAAMINEN JA SOVITTELU 
2.1 Työpaikkakiusaaminen 
Tunnettu työelämätutkija Maarit Vartia (2006, 199) on todennut, että epäasiallis-
ta työpaikkakäyttäytymistä tarkastelevan tutkimuksen yhtenä ongelmana on 
termien ja käsitteiden ongelmallisuus.  Työpaikkakiusaamisesta voidaan puhua 
esimerkiksi epäasiallisena kohteluna, häirintänä, syrjintänä, henkisenä väkival-
tana tai vaikkapa työpaikkakonfliktina.  
Työpaikkakiusaamiselle on myös vaikeaa löytää yhtä, kaiken kattavaa, määri-
telmää. Eri määritelmille voidaan yhteisenä tekijänä pitää tilannetta, jossa joku 
kokee joutuvansa toistuvasti ja pitkän aikaa kielteisen, loukkaavan tai alistavan 
käyttäytymisen kohteeksi. (Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2008, 7.) 
Työpaikkakiusaamisen yleisesti tunnettuja muotoja ovat esimerkiksi sanalliset 
loukkaukset, julkinen nöyryyttäminen, sosiaalinen eristäminen, eleet, ilmeet ja 
puhumattomuus. Tekniikan kehittymisen myötä uusia ilmiöitä voivat olla muun 
muassa häiritsevät tekstiviestit ja netin kautta tapahtuva häirintä. Pahin kiusaa-
misen muoto on fyysinen loukkaaminen, joka ilmenee erityisesti esimerkiksi 
seksuaalisen häirinnän tapauksissa. Yleinen kiusaamiskeino on myös vaikeut-
taa työntekijän työn suorittamista jättämällä kertomatta oleellisia tietoja tai syrji-
mällä häntä muulla tavoin. Työntekijän työtehtäviä voidaan myös muuttaa, vä-
hentää tai yksipuolistaa kiusaamistarkoituksessa. (Kess & Kähönen 2010, 6.) 
Jatkuvalla kiusaamisella on vahva vaikutus kohteena olevan ihmisen hyvinvoin-
tiin ja työkykyyn. Kiusaamisen kohteilla on todettu ilmenneen muun muassa 
masentuneisuutta, ahdistuneisuutta, unihäiriöitä, keskittymisvaikeuksia ja heillä 
on todettu olevan muita enemmän poissaoloja. (Randall 1997; Pehrman 2011.) 
Randallin (1997, 57) mukaan työpaikkakiusatulla on myös tarve käsitellä asiaa 
mielessään yhä uudelleen ja uudelleen. Kiusatun mielialat voivat vaihdella ja 
hän saattaa ajoittain olla jopa aggressiivinen. Kiusattu voi myös syyllistää itse-
ään kiusatuksi tulemisen johdosta. Tapahtumat saattavat johtaa liialliseen alko-
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holin käyttöön, sosiaalisen kanssakäymisen vaikeuksiin, syrjäytymiseen ja pa-
himmassa tapauksessa itsemurhaan. (Pehrman 2011, 38.) 
Yksilöiden väliset konfliktit laajenevat helposti koskemaan koko työyhteisöä, 
mikäli jatkuvaan kiusaamiseen ei puututa. Konfliktien käsittely myös hankaloi-
tuu, jos ihmissuhdeongelmiin ei puututa ajoissa, ongelmista ei puhuta, ongelmat 
ovat pitkäkestoisia, ongelmien syinä ovat väärin ymmärrykset, ongelmien rat-
kaisuun ei ole toimivia keinoja käytössä tai ongelmia pyritään ratkaisemaan vain 
säännöillä ja lain voimalla. (Pehrman 2011, 61.) 
Työpaikkakiusaamiseen voi syyllistyä kuka tahansa työyhteisön jäsen joko yksin 
tai yhdessä muiden kanssa. Kiusaamisen kohteeksikin voi joutua kuka tahansa 
riippumatta siitä, työskenteleekö työntekijänä tai esimiesasemassa. Kiusaamista 
voi esiintyä millä tahansa työpaikalla. Kiusaaminen voi myös ilmetä eri tavoin ja 
olla eriasteista. (Andersson, Auvinen, Hirsimäki, Ilveskivi, Lantola, Perimäki, 
Räty & Sajavaara 2010.) 
Tyypillistä kiusaustapausta on mahdotonta kuvailla. Hanna Tuovinen (2009) 
havaitsi vuoden 2009 parhaan HR-gradu -palkinnon voittaneessa työssään 
”Auttajaroolin etsiminen ja ammatillinen selviytyminen työpaikkakiusaamisen 
selvittelytyössä”, että kiusaamistapauksia yhdistää se, että kiusaamistapaukset 
yleensä joko kertovat työyhteisön muista ongelmista tai sitten aiheuttavat niitä 
lisää. 
Jatkuvan kiusaamisen on todettu aiheuttavan myös vakavia taloudellisia seura-
uksia yritykselle siksi, että työhyvinvointi koko työyhteisössä heikkenee, poissa-
olot lisääntyvät, henkilöstön vaihtuvuus kasvaa ja yritys saattaa jopa joutua kiel-
teisen mediajulkisuuden kohteeksi. Monessa tapauksessa työyhteisö voi joutua 
kiusaamistapauksia selviteltäessä käyttämään huomattavan paljon aikaa aivan 
muuhun kuin perustehtäväänsä. (Lindholm 2008, 21–22.) 
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2.2 Juridinen näkökulma 
Juridisena lähtökohtana työpaikkakiusaustapauksissa voitaneen pitää perustus-
lakia (731/1999), joka toimii pohjana yhdenvertaisuus-, tasa-arvo-, työsopimus-, 
ja rikoslain säännöksille yhdenvertaisuudesta ja syrjintäkiellosta. Perustuslain 
syrjintäkiellon mukaan ketään ei saa ilman hyväksyttävää perustetta asettaa eri 
asemaan sukupuolen, iän, alkuperän, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipi-
teen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteel-
la (7§). 
Yhdenvertaisuuslain (21/2004) mukaan myös viranomaisen tulee kaikessa toi-
minnassaan edistää yhdenvertaisuutta tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. 
Niitä olosuhteita, jotka estävät yhdenvertaisuuden toteuttamista tulee muuttaa 
(4§). Laissa on myös selkeä syrjintäkielto. Häirintä lasketaan myös kuuluvaksi 
syrjintään (6§). 
Tasa-arvolaissa (609/1986) puolestaan kielletään sukupuoleen perustuva syrjin-
tä. Syrjintänä tässä pidetään seksuaalista häirintää ja häirintää sukupuolen pe-
rusteella (7§). Tasa-arvolaki velvoittaa työnantajaa ryhtymään käytettävissä 
oleviin toimiin häirinnän poistamiseksi (8d §). 
Työsopimuslaissa (55/2001) työnantajalle asetetaan velvollisuus edistää sekä 
omia suhteitaan työntekijöihin että työntekijöiden keskinäisiä suhteita (2 luku 
1§). Työsopimuslaissa on myös oma syrjintäkieltonsa (2 luku 2§). Työnantajan 
on huolehdittava työturvallisuudesta työntekijän suojelemiseksi niin tapaturmilta 
kuin muilta terveydellisiltä vaaroilta (2 luku 3§ 1 momentti). Työnantajan on siis 
asiasta tiedon saatuaan viipymättä puututtava kiusaamiseen ja epäasialliseen 
kohteluun työpaikalla. Työturvallisuusvelvoite myös asettaa työnantajalle velvol-
lisuuden olla kiusaamatta työntekijöitä.  
Työsopimuslaki sisältää velvoitteita myös työntekijöille. Työntekijä, joka syyllis-
tyy työtoverinsa kiusaamiseen, rikkoo työsopimuslain työturvallisuusnormia  
(3 luku 2§). Työtoverin kiusaaminen merkitsee myös työsopimuslain yleisten 
velvollisuuksien rikkomista. Lain mukaan työntekijän tulee välttää toimintaa, jo-
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ka on ristiriidassa työntekijän aseman, työtehtävien luonteen ja työn vaatimus-
ten kanssa (3 luku 1§).  
Työturvallisuuslaki (738/2002) sisältää säännöksiä häirinnästä ja epäasiallisesta 
kohtelusta työssä. Lain mukaan työnantaja on velvollinen huolehtimaan työnte-
kijöiden terveydestä ja turvallisuudesta. Työnantajan on estettävä vaara- ja hait-
tatekijöiden syntyminen ja poistettava ne (2 luku 8§). Ellei poistaminen ole 
mahdollista, työnantajan tulee kuitenkin arvioida vaaratekijöiden merkitys työn-
tekijän terveydelle ja turvallisuudelle (2 luku 10 §). Selvittäminen voi koskea siis 
myös kiusaamista. 
Työturvallisuuslaissa on myös suoraan epäasiallista kohtelua koskevia määrä-
yksiä. Esimerkiksi, jos työssä esiintyy työntekijään kohdistuvaa, hänen ter-
veydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa, häirintää tai muuta epäasiallista koh-
telua, työnantajan on kaikin käytettävissä olevin keinoin ryhdyttävä toimiin epä-
kohdan poistamiseksi välittömästi asiasta tiedon saatuaan (5 luku 28§). 
Työturvallisuuslaissa edellytetään, että työntekijät ja työnantaja ylläpitävät työ-
paikan työturvallisuutta yhteistyössä (3 luku 17§). Laissa on selvennetty myös 
tarkemmin työntekijöiden velvollisuuksia.  Lain mukaan työntekijän on työpaikal-
la vältettävä sellaista muihin kohdistuvaa häirintää ja muuta epäasiallista kohte-
lua, joka aiheuttaa heidän turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa 
(4 luku 18 §). 
Edellä mainittujen lakien lisäksi työpaikkakiusaamiseen liittyvää lainsäädäntöä 
löytyy myös esimerkiksi laista kunnallisesta viranhaltijasta (304/2003) ja rikos-
laista (626/1996).  
Suoranaisesti työpaikkakiusaamista koskevat oikeudenkäynnit ovat ainakin tois-
taiseksi melko epätavallisia, vaikka julkisuudessa niitä viime aikoina on joitakin 
nähty. Esimerkkinä vaikkapa paljon kohua herättänyt Auto- ja Kuljetusalan 
Työntekijäliiton (AKT) tapaus, jossa entinen puheenjohtaja Timo Räty sai syyt-
teen työturvallisuusrikoksesta. Syyte on laitettu vireille Helsingin käräjäoikeu-
dessa. (TS 2013.) Usein työpaikkakiusaamiseen liittyvissä oikeustapauksissa 
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oikeusprosessin kohteena on kuitenkin jokin muu asia kuin itse kiusaaminen, 
esimerkiksi työsuhteen päättämisen laillisuuden arviointi. 
Yksi syy kiusaamistapausten vähäisyyteen tuomioistuimissa lienee siinä, että 
työpaikkakiusaamisen todentaminen on usein vaikeaa. Suurin osa työtovereista 
ei puutu asiaan, eivätkä työtoverit todista kiusatun puolesta, vaikka ovat tietoisia 
kiusaamisesta. Kiusaamista kokeneiden työntekijöiden avunsaanti on käytän-
nössä usein kiinni siitä, miten kiusatut itse pystyvät todentamaan oman kohte-
lunsa ja saamaan juuri omaan tilanteeseensa vaikuttavia toimenpiteitä käyntiin. 
(Korhonen 2009, 88.) 
2.3 Restoratiivinen oikeus  
Restoratiivinen oikeusajattelu on lähtöisin Uudesta-Seelannista, Australiasta ja 
Yhdysvalloista. Prosessi on saanut alkunsa vanhoista heimoyhteisöllisistä rii-
danratkaisukäytännöistä. (Iivari 2004, 177–178, 180.) Restoratiivisen teorian 
mukaan tekijällä on olemassa vastapuoli, jonka kanssa voi kommunikoida. Asi-
anosaiset nähdään oman tilanteensa asiantuntijoina. (Gellin 2011, 63; Brunila 
2010, 33.) 
Restoratiivinen liike on syntynyt vastareaktioksi muodolliselle ja rankaisukeskei-
selle oikeudelle. Restoratiivisen ajattelun peruslähtökohta on, että rankaisemi-
nen ei ole eettistä, vaan se lisää kärsimystä entisestään. Rangaistuksen haitto-
jen koetaan olevan hyötyjä suurempia. Lisäksi restoratiivisessa ajattelussa us-
kotaan, ettei rankaisemalla saada toivottua vaikutusta ihmisten käytökseen. 
(Brunila 2010, 23–24; Elonheimo 2002.) 
Rankaisukeskeisessä oikeusprosessissa lähtökohtana on näkemys uhrin ja te-
kijän ulkopuolisuudesta. Rangaistuskeskeinen oikeus keskittyy rikoksentekijään 
ja uhrista tulee tavallaan kaksoishäviäjä. Ensin uhria loukkaa rikollinen. Lisäksi 
häneltä viedään vielä oikeus osallistua konfliktinkäsittelyyn ja saada tunnetasol-
la hyvitys rikoksesta. Uhri suljetaan ulkopuolelle oman tapauksensa käsittelyssä 
ja hänen konfliktinsa on siirtynyt valtiolle. Myös tekijä on suljettu ulkopuolelle 
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joutuessaan ikään kuin ulkopuolisena viettämään aikaa oikeudessa. (Brunila 
2010, 23–24; Elonheimo 2002; Iivari 2010, 49.) 
Restoratiivisessa oikeudessa on kyse ihmissuhteet ja tunteet huomioon ottavas-
ta, korjaavasta, oikeudesta. Restoratiivinen oikeus ei näe rikosta ensisijaisesti 
lakien rikkomisena, vaan ihmisten ja konkreettisten suhteiden vahingoittamise-
na. Restoratiivisen ajattelun mukaan rikoksen seurauksen tulee olla ensisijai-
sesti uhrin hyvittäminen, uhrin ja tekijän palauttaminen yhteiskunnan toimivaksi 
jäseniksi sekä yhteiskunnan ja yhteisöjen arvojen vahvistaminen. Restoratiivi-
nen oikeus korostaa teon seurauksen korjaavaa ja kollektiivista käsittelyä. Kes-
keinen huomio kiinnittyy siihen, miten osapuolet selviytyvät tulevaisuudessa. 
(Flinck 2011, 30–31; Iivari 2010, 46, 60–61.) 
Restoratiivisessa prosessissa korjataan emotionaalisia ja symbolisia arvoja, 
kuten uhrin omanarvontuntoa, oikeudentuntoa, itsemääräämisoikeutta ja turval-
lisuudentunnetta. Prosessista voi tulla tärkeämpi kuin sen lopputuloksesta. 
(Elonheimo 2004, 181.) 
Lähtökohtana on korjaavan oikeuden ajatus siitä, että vastuunotto rikoksesta ja 
vahinkojen korvaaminen ovat tärkeämpiä päämääriä kuin rankaiseminen. Ta-
voitteeksi voidaan asettaa se, että tulevaisuudessa osapuolet kykenisivät koh-
taamaan toisensa ilman pelkoa, häpeää tai kaunaa. (Reijonen & Strandèn-
Mahlamäki 2008, 82.) 
Gellinin (2011, 61) mukaan restoratiivinen ajattelu voidaan jaotella viiteen  
peruslähtökohtaan:  
1. Kaikilla osallisilla on arvokas ja ainutlaatuinen näkökulmansa.  
2. Ajatukset vaikuttavat tunteisiin. Tunteet puolestaan vaikuttavat tekoihin ja  
käytökseen.  
3. Toisten huomioiminen ja empatia ovat keskeisiä tekijöitä ihmissuhteissa.  
4. Tunnistamalla tarpeet löydetään ratkaisu, jolla tarpeet voidaan toteuttaa.  
5. Restoratiivinen työskentely palauttaa luottamuksen ja johtaa yksilön  
voimaantumiseen. 
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Restoratiivinen oikeus antaa osapuolille aktiivisen osan, jolloin uhri ja tekijä 
saavat vapaasti puhua. Tärkeää on, että osapuolet saavat kertoa tapahtuneesta 
oman versionsa. Käsittelyn edetessä osapuolet voivat oppia toisiltaan ja käy-
töksen muuttuminen yhteisellä sopimuksella on mahdollista. Hyvin toteutunut 
sovittelu vaatii sekä tekijältä että uhrilta paljon enemmän kuin tuomioistuinkäsit-
tely, jossa toiset hoitavat asiat heidän puolestaan. (Brunila 2012, 24; Elonheimo 
2002; Kjällman 2002, 122–125.) 
2.4 Sovittelu 
Sovittelu voidaan määritellä vapaaehtoiseksi konfliktinhallintamenetelmäksi, jota 
puolueeton ulkopuolinen henkilö ohjaa auttamalla riidan osapuolia löytämään 
molempia tyydyttävän ratkaisun. Sovittelija on aktiivinen kuuntelija, joka ei tuo-
mitse, vaan huolehtii siitä, että sopimuksesta tulee kohtuullinen molemmille 
osapuolille. (Elonheimo 2002; Poikela 2010, 15; SSF 2012.) 
Sovittelun eri osa-alueita on paljon. Tunnetuimpia osa-alueita ovat koulusovitte-
lu, riita- ja rikosasioiden sovittelu, työyhteisösovittelu, perhesovittelu, naapu-
ruussovittelu, ympäristöasioiden sovittelu, tuomioistuin sovittelu, kansainvälinen 
sovittelu eli rauhansovittelu, kaupallinen sovittelu, monikulttuurinen sovittelu, 
Suomen Asianajajanliiton sovittelu ja rakennusalan sovittelu (Pehrman 2011, 
25; SSF 2012). 
Sovittelun ideana on saada ihmiset itse ratkaisemaan ongelmansa niin koulu- ja 
työyhteisöissä, perheissä kuin koko yhteiskunnassa. Sovittelun ydin koostuu 
dialogista, oppimisen halusta, inhimillisestä kasvusta ja huomion kiinnittämises-
tä tulevaisuuteen. Sovittelussa luodaan yhdessä tulevaisuuteen suuntautuva 
ratkaisu, joka sisältää etuja jokaiselle riidan osapuolelle. Lähtökohtana on, että 
riidat ovat osapuolten omaisuutta. Päästessään sovintoon ihmiset voivat kokea 
sovinnon omaksi ansiokseen. (Pehrman 2011, 25; Poikela 2010, 24; SSF 
2012.) 
Sovittelu on menetelmä, jolla voidaan puuttua myös työyhteisöjen toimintata-
poihin niiden muuttamiseksi osallistuvampaan suuntaan. Sovittelu perustuu asi-
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anosaisten mukaan ottamiseen, he saavat itse osallistua omien asioidensa kä-
sittelyyn, jolloin vältetään ulossulkemista, vieraantumista ja leimaamista. (Bruni-
la 2008; SSF 2012.) 
Sovittelun luonne on varhaisesti puuttuvaa ja usein ennaltaehkäisevää. Osa-
puolia ei luokitella kiusaajiksi, syyllisiksi, uhreiksi jne. Lähtökohtana ovat teot, 
jotka aiheuttavat mielipahaa. Sovittelussa osapuolet ohjataan itse löytämään 
ratkaisu, jotta vastaava tilanne vältettäisiin tulevaisuudessa. Pelko koston kier-
teestä voidaan katkaista, koska sovittelussa ei jaeta rangaistuksia eikä syytellä. 
(Gellin 2011, 25, 108–109.) 
Sovittelun etuja 
Sovittelulla on todettu saavutettavan monenlaisia etuja perinteiseen tuomiois-
tuinkäsittelyyn verrattuna. Esimerkiksi tuomioistuinsovittelun asiantuntija, eri-
koistutkija Kaijus Ervasti (2000, 1251–1252) on havainnut sovittelumenettelyn 
etuina muun muassa seuraavia seikkoja: 
• Joustavuus  
Sovittelua voidaan käyttää menetelmänä erilaisissa konflikteissa. Sovit-
telussa voidaan myös keksiä luovasti ratkaisuja, joita ei ole sidottu juri-
disiin kategorioihin. 
• Osapuolten suhteet  
Vähemmän riitaisana menettelynä sovittelu säilyttää osapuolten suhteet 
parempina kuin perinteinen tuomioistuinkäsittely. Sovittelussa ei synny 
samanlaista voittaja–häviäjä -asetelmaa kuin tuomioistuimessa. 
• Konfliktin hallinta ja osapuolten tarpeet  
Sovittelussa osapuolet voivat itse määrätä omasta konfliktistaan ja kont-
rolloida sitä. Sovittelun aikana molempien osapuolten tarpeet tulevat 
huomioiduksi. 
• Stressin vähentäminen  
Sovittelun vähemmän muodollinen menettely ei ole osapuolille niin 
stressaavaa kuin riitely tuomioistuimessa. Sovittelussa osapuolet voivat 
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myös purkaa tunteitaan ja puhua täysin vapaasti toisin kuin tuomiois-
tuinkäsittelyssä. 
• Tulevaisuussuuntautuneisuus  
Tuomioistuinmenettelyssä keskitytään jo tapahtuneisiin asioihin, kun 
taas sovittelussa keskitytään tulevaisuuteen. 
• Ratkaisun lopullisuus ja tehostuminen  
Osapuolet sitoutuvat itse tehtyyn sovintoratkaisuun paremmin kuin tuo-
mioistuimen tuomioon. Sitoutumisen ansiosta konflikti koetaan sovittelun 
jälkeen todella päättyneeksi. 
• Käyttäjien tyytyväisyys  
Osapuolet ovat tyytyväisiä prosessiin ja sen lopputulokseen. Sovintorat-
kaisu koetaan oikeudenmukaisempana ja tyydyttävämpänä kuin tuomio. 
• Halpuus ja nopeus  
Sovintomenettely on osoittautunut perinteistä tuomioistuinkäsittelyä hal-
vemmaksi ja nopeammaksi menettelyksi. 
Sovittelun malli 
Sovittelun perusmalliksi ja yleisimmäksi menetelmäksi on viime aikoina muotou-
tunut niin sanottu fasilitatiivinen sovittelumalli. Fasilitatiivinen sovittelumalli on 
auttava ja intressipohjainen sovittelumalli. Tällä tarkoitetaan sitä, että mallissa 
sovittelija keskittyy parantamaan osapuolten välistä kommunikaatiota sekä aut-
taa osapuolia havaitsemaan heidän todelliset intressinsä ja tarpeensa. Sovittelu 
jaetaan usein viiteen eri vaiheeseen. Sovittelun päävaiheet ovat valmistelu-, 
aloitus-, selvittely-, neuvottelu- sekä päätösvaihe. (Ervasti 2009, 1076.) 
Prosessin vaiheistaminen on kuitenkin teoreettista.  Kaikki sovittelut eivät etene 
samassa järjestyksessä. Määritellyt vaiheet eivät aina ole edes eroteltavissa 
toisistaan.  Sovittelijan on käytettävä omaa harkintaansa, milloin prosessissa 
tulee jättää kiinnittämättä huomiota teoreettiseen vaiheistukseen. Sovittelupro-
sessi ei todellisuudessa ole tarkka malli. Sovittelu on sovittelijan taitoa jatkuvasti 
arvioida tilannetta ja päättää, kuinka ja milloin tulee puuttua prosessiin. (Pehr-
man 2011, 62–63.) 
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Koko sovitteluprosessi valmentaa osallistujia avoimuuteen, luottamuksen ja yh-
teistyön merkityksen oivaltamiseen sekä ymmärtämään omia ja toisten näkö-
kulmia tilanteissa, jotka edellyttävät muutoksia omassa ja toisten käyttäytymi-
sessä. Prosessia on kehitetty myös työyhteisöjen kehittämistä varten. Prosessi 
perustuu olemassa olevan tilanteen avoimeen kohtaamiseen ja käsittelyyn ih-
miskeskeisellä tavalla. (Pehrman 2011, 62.) 
Fasilitatiivisessa sovittelussa pyritään saamaan esiin osapuolten todelliset in-
tressit ja sovittamaan niitä yhteen. Tällöin erotetaan toisistaan ihmiset ja asiat 
sekä keskitytään intresseihin osapuolten asemien sijaan. Sovittelussa ei siis 
lähdetä neuvottelemaan osapuolten vaatimuksista, vaan niiden takana olevista 
tarpeista. Sovittelussa painottuukin ongelman ratkaisun näkökulma. Voimak-
kaimmat intressit ovat yleensä yhteydessä inhimillisiin perustarpeisiin, kuten 
turvallisuuteen, taloudelliseen toimeentuloon, yhteenkuuluvuuden tunteeseen, 
hyväksyntään ja kontrolliin elämästä. (Ervasti 2009, 1076.) 
Ajatuksena on myös, etteivät ihmisten intressit ole automaattisesti vastakkaisia, 
vaan voidaan päätyä tilanteeseen, jossa molempien osapuolten intressit tyydy-
tetään yhtä aikaa (Ervasti 2009, 1076). Sovittelussa haetaan ongelman ratkai-
sua eikä syyllistä (Brunila 2010, 37). Sovittelun keskeisiä periaatteita ovat luot-
tamus, avoimuus, vapaaehtoisuus, joustavuus, puolueettomuus, arvon ja ase-
man palauttaminen, yhteistoiminnallisuus, toisten kunnioittaminen, anteeksian-
to, sopiminen ja asioiden korjaaminen (Pehrman 2011, 64).  
Konfliktit voidaan ratkaista kuuntelemalla ja puhumalla, ei syyllistämällä. Kas-
vokkain puhumalla molemmat osapuolet voivat vaikuttaa keskustelun aikana 
syntyviin käsityksiin. Toista ymmärtääkseen ei tarvitse olla samaa mieltä. Kon-
flikteihin ei tarvitse sopeutua, niitä ei pidä tukahduttaa, vaan ne voidaan ratkais-
ta rakentavasti (Tasala 2012, 24–26). 
Ihmissuhderistiriidat eivät korjaannu itsestään, siksi tarvitaan toimenpiteitä asian 
korjaamiseksi. Osallistujien itse oivaltama tieto on kestävämpää, innostusta he-
rättävää sekä sitouttavampaa kuin ulkopuoliselta saatu tieto. Asioista pitää kes-
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kustella yhdessä, jotta muutos voi tapahtua. Ihmissuhdeongelmat eivät voi rat-
keta mykkäkoulua pitämällä. (Isokorpi 2008, 180–181, Pehrman 2011, 79, 197.) 
Sovittelun eteneminen 
Ennen sovittelun käynnistymistä tulee selvittää osapuolten halukkuus sovitte-
luun, jottei kesken sovittelun tule yllättäviä poisjääntejä. Sovittelua ei kannata 
aloittaa, jos kaikki osapuolet eivät ole siihen halukkaita. (Pehrman 2011, 65.) 
Sovittelun alussa sovittelija kertoo osallistujille, mistä sovittelussa on kysymys ja 
sen, ettei sovittelija tee ratkaisuehdotuksia. Sovittelija vain auttaa osapuolia 
pääsemään omaan ratkaisuunsa. (Ervasti 2005, 256.)  
Luottamuksellisissa tapaamisissa sovittelija luo konfliktista kokonaisnäkemyk-
sen selvittämällä osapuolten arvot, voimasuhteet, näkemykset, asenteet ja in-
tressit. Yhteistapaamisissa sovittelija pyrkii luomaan luottamusta osapuolten 
välisellä vuoropuhelulla sekä rakentamaan yhteyttä osapuolten välille. Keskus-
teluissa painopiste on lopullisissa tavoitteissa ja siinä, miten osapuolet voivat ne 
saavuttaa. (RATKES 2013.) 
Riidan osapuolien kanssa voidaan lähteä keskustelemaan siitä, mikä on tärkein 
arvo tai asia, joka on tämän erimielisyyden taustalla. Jotain osapuolille olennais-
ta vastaan on rikottu, jolloin vastakkainasettelu on päässyt syntymään. Keskus-
telussa ei siis etsitä sitä, mikä on ehdoton totuus tapahtumille, mistä riita on 
varsinaisesti alkanut tai kenen syy se on, vaan haetaan sitä hyvää tarkoitusta 
tai arvoa, jota puolustaessaan osapuolet ovat päätyneet toisiaan vastaan. (Ka-
tajainen, Lipponen & Litovaara 2006; Pehrman 2011, 66.) 
Keskustelun tarkoituksena on, että osapuolet ymmärtävät, että ongelma on yh-
teinen ja se voidaan ratkaista vain yhdessä. Tärkeää on, että kumpikin osapuoli 
saa kertoa oman näkemyksensä asiasta, sillä osapuolten näkemykset voivat 
olla hyvinkin erilaisia. Jokaisella on oma totuutensa. (Säntti 2009.) 
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Sovittelussa tunteiden käsittely on tärkeää. On jopa toivottavaa, että sovittelus-
sa itketään, nauretaan, korotetaan ääntä tai koetaan voimakkaitakin suuttumuk-
sen, vihan tai anteeksiannon tunteita (Pehrman 2011, 254). 
Oppimisen merkitys sovitteluprosessissa 
Sovitteluun kuuluu myös olennaisena osana oppiminen ja voimaantuminen. 
Konfliktin osapuolet oppivat toimimaan itsenäisemmin ja pitämään paremmin 
puoliaan, tuomaan omat mielipiteensä esille sekä ymmärtämään paremmin 
omaa ja toisten käyttäytymistä. Oletuksena on, että osapuolet konfliktin ratkais-
tuaan voimaantuvat jatkamaan työssään terveinä ja kehittymään ihmisinä sekä 
konfliktin ratkaisijoina entistä paremmiksi. Osapuolet eivät traumatisoidu tai syr-
jäydy työyhteisössä eivätkä joudu irtisanoutumaan ja vaihtamaan työpaikkaa 
ratkaisemattoman konfliktin vuoksi. (Pehrman 2011, 66–71, 123; SSF 2012.) 
Marjatta Jaben (2010) mukaan sovittelussa opitaan muun muassa: 
• Luovaa ongelmanratkaisutaitoa 
• Ristiriitojen kohtaamista 
• Erilaisuuden ymmärtämistä 
• Rehellistä ajatusten ja tunteiden ilmaisua 
• Laajemman kokonaiskuvan muodostamista 
• Ryhmätyöskentelyä 
• Rohkeutta tuoda ajatuksensa esiin 
• Toisten kuuntelutaitoa  
Oppiminen edellyttää muutoksia entisiin toimintatapoihin, jotka usein liittyvät 
tavalla tai toisella ihmisten käytökseen. Oppiminen voidaan myös määritellä 
prosessiksi, jossa tietyn kokemuksen merkitys tulkitaan uudelleen tai sen tulkin-
taa tarkistetaan siten, että syntynyt uusi tulkinta ohjaa myöhempää ymmärtä-
mistä, arvottamista ja toimintaa. (Pehrman 2011, 82, 84.) 
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Sovinto, sopimus ja seuranta 
Sovitteluprosessi siirtyy luontevasti sovinnon hakemiseen, jos tunnevaihe on 
huolellisesti, molempia osapuolia arvostaen, käyty läpi. Vuoropuhelun merkitys 
prosessille on niin merkittävä, että sopimusta pitäisi miettiä vasta, kun dialogille 
on varattu riittävästi aikaa. Sovittelijalta vaaditaan taitoa havaita, milloin keskus-
telua tarvitaan ja saada osapuolet aktivoitua. (Elonheimo 2004, 187.) Osapuolet 
keskustelevat ratkaisuvaihtoehdoista sovittelijan ohjauksella. Tarkoituksena on 
pohtia, miten ratkaisu hyvittää tapahtuneen ja tuottaa rauhan osapuolten välille. 
(Gellin 2011, 89.) 
Sovittelijat eivät ehdota ratkaisuja, mutta voivat ohjaavilla lisäkysymyksillä saa-
da osapuolet pohtimaan omaa osuuttaan sopimuksessa ja konfliktin ratkaisemi-
sessa. Ratkaisujen hakeminen alkaa ehdotuksilla siitä, mitä toisen osapuolen 
vastaisuudessa pitäisi tehdä, ettei tilanne toistuisi. Ratkaisun pitäisi olla kohtuul-
linen ja sopiva osapuolten tilanteeseen. (Gellin 2011, 89–90; Pehrman 2011, 
130.) 
Ratkaisun löydyttyä osapuolet tekevät sopimuksen. Sovittelijoiden tehtävänä on 
kirjata sopimus osapuolten haluamilla sanoilla. On tärkeää, ettei sovittelija nosta 
esille omia mielipiteitään, vaikka ei itse täysin hyväksyisikään tehtyä sopimusta. 
On muistettava, että sopimus on osapuolten ratkaisu. (Lagus 1998, 600.)  
Molemmat osapuolet tarkistavat ja hyväksyvät sopimuksen. Tarkistuksessa 
käydään läpi, että osapuolet ymmärtävät lupauksensa ja ovat valmiita sitoutu-
maan niihin. Sopimus, joka on ainoa kirjattu dokumentti sovittelutilanteesta, jää 
sovittelijalle. (Gellin 2011, 91.) 
Sovitteluprosessin tuloksena syntyy kokemuksia, muutos ja uutta osaamista. 
Uuden osaamisen ansiosta osapuolet selviävät paremmin konfliktitilanteissa. 
Tuloksena voi olla henkilökohtaisen ja samalla myös työyhteisön hyvinvoinnin 
palautuminen ennalleen tai jopa paremmaksi. Sovittelussa koettu oppimisko-
kemus saattaa vaikuttaa jopa niin, että ihmisen koko elämä muuttuu eettisesti 
kestävämmälle pohjalle. (Pehrman 2011, 92.) 
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Sovittelun viimeinen vaihe, seuranta, on tärkeä. Seurannan avulla varmistetaan 
osapuolten tyytyväisyys sopimukseen. Silloin sovittelijat selvittävät osapuolten 
kanssa, onko sovittelussa onnistuttu ja sopimus pitänyt. (Gellin 2011, 92.) 
Muutokset ihmisten käyttäytymisessä ovat usein hitaita. Vaikka sovittelu puhdis-
taakin työpaikan ilmapiiriä, työyhteisöön voi jäädä silti jännitteitä eri henkilöiden 
välille. Ihmiset tarvitsevat aikaa muutokseen ja myös ”näyttöjä” siitä, että muu-
tokset ovat todellakin mahdollisia. Jännitteet ja jälkireaktiot kuuluvat myös sovit-
teluun. Ne korostavat sovitteluprosessin seurantavaiheen tärkeyttä sekä luovat 
tarpeen tukihenkilöiden kannustavaan mukana oloon vielä pitkään sovittelupro-
sessin jälkeen. (Pehrman 2011, 259.) 
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3 LUOTTAMUSHENKILÖ SOVITTELIJANA 
3.1 Työsuojeluvaltuutetun perinteiset tehtävät 
Laki työsuojelun valvonnasta ja työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta 
(44/2006) määrittelee, että työsuojeluvaltuutettu on työntekijöiden keskuudes-
taan valitsema henkilö, joka edustaa työntekijöitä työpaikan työsuojeluyhteis-
toiminnassa sekä suhteessa työsuojeluviranomaisiin (29§). Työnantajan edelly-
tetään antavan tarvittaessa tietoa työntekijöille heidän oikeudestaan valita työ-
suojeluvaltuutettu (30§).  
Työpaikalla, jossa työskentelee säännöllisesti vähintään kymmenen työntekijää, 
valitaan työsuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua. Pienemmilläkin työpai-
koilla valtuutettu ja varavaltuutetut voidaan valita, jos työntekijät pitävät sitä tar-
koituksenmukaisena (29§). Työsuojeluvaltuutetun tehtävänä on perehtyä työ-
ympäristöön ja työyhteisön työntekijöiden turvallisuuteen ja terveyteen vaikutta-
viin asioihin, perehtyä työsuojelusäännöksiin ja kiinnittää edustamiensa työnte-
kijöiden huomiota työn turvallisuuteen ja terveellisyyteen liittyviin asioihin (31§). 
3.2 Luottamusmiehen perinteiset tehtävät 
Luottamusmiehen perustehtävä puolestaan on toimia ammattiliittoon ja siihen 
kuuluvien työntekijöiden edustajana työpaikalla. Luottamusmiehen asema pe-
rustuu yhteistoimintalakiin (334/2007) ja luottamusmiessopimuksiin, jotka am-
mattiliitot ja työnantajaliitot ovat keskenään neuvotelleet. Luottamusmies toimii 
pääsääntöisesti oman toimensa ohella. Päätoimista luottamusmiestä kutsutaan 
pääluottamusmieheksi. Luottamusmiehen valitsevat ammattiliiton jäsenet työ-
paikalla, useimmiten vaaleilla. Valintatapa on määrätty joko työehtosopimuk-
sessa tai luottamusmiessopimuksessa. (STTK 2012.) 
Luottamusmiehen tärkein tehtävä on valvoa työehtosopimuksen ja työelämän 
lakien noudattamista työpaikalla sekä tarvittaessa puuttua ongelmatilanteisiin. 
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Luottamusmies neuvottelee työnantajan kanssa henkilöstöä koskevissa asiois-
sa ja on mukana kehittämässä työyhteisöä edustamiensa työntekijöiden sekä 
työnantajan kanssa. Luottamusmies valvoo, että työntekijöitä kohdellaan oikeu-
denmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Tarvittaessa luottamusmies neuvoo ja tukee 
jäseniä työelämässä ja työelämän muutostilanteissa. Luottamusmies auttaa 
myös työsuhteeseen mahdollisesti liittyvien ongelmatilanteiden selvittämisessä. 
Luottamusmiehen asema on turvattu työsopimuslaissa ja työehtosopimuksissa 
muita työntekijöitä paremmalla irtisanomissuojalla. (PAM 2012.) 
3.3 Luottamushenkilön sopivuus sovittelijaksi 
Kirjallisuudesta (ks. esim. Iivari 2007; Pehrman 2011) nousi selkeästi esiin, että 
hyvältä sovittelijalta vaaditaan tietynlaisia henkilökohtaisia ominaisuuksia, jotka 
edesauttavat sovittelun onnistumista. Mielestäni monet sovittelijan ominaisuuk-
siksi mainitut ominaisuudet vastaavat myös luottamushenkilöiltä vaadittavia 
ominaisuuksia. 
Sovittelijan tehtävä on hyvin vaativa. Sovittelija on menettelyn johtaja, joka käyt-
tää erilaisia strategioita ja tekniikoita kuten esimerkiksi aktiivinen kuunteleminen, 
erilaiset kyselytekniikat, toistaminen, peilaaminen ja kyseenalaistaminen. Eri 
keinojen avulla sovittelija pyrkii parantamaan osapuolten välistä kommunikaatio-
ta ja saamaan osapuolet pohtimaan todellisia intressejään, tulevaisuuttaan sekä 
parhaita ja pahimpia vaihtoehtoja, joihin konflikti voi johtaa. Sovittelijan roolissa 
ei siis ole kyse pelkästään passiivisesta ulkoisten puitteiden järjestämisestä, 
vaan vaativasta ihmisten väliseen dynamiikkaan liittyvästä tehtävästä. (Ervasti 
2009, 1077.) 
Helsingin lääninvankilan pappina työskennellyt, sovittelun uranuurtaja, Juhani 
Iivari (2007, 29) luettelee sovittelijan tarvitsemia ominaisuuksia seuraavasti;  
• Empatiakyky ja aitous  
• Määrätietoisuus, joustavuus ja energisyys  
• Laaja-alaisuus  
• Aktiivisen kuuntelun taito ja kyky tehdä oikeita kysymyksiä  
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Sovittelija joutuu lähes aina laittamaan koko persoonansa peliin riitaa sovitelles-
saan. Tällöin myös sovittelijan heikkoudet paljastuvat. On tärkeää, että sovitteli-
ja tuntee itsensä hyvin. Hänen tulee työskennellä vahvuuksillaan ja tiedostaa 
heikkoutensa. Hyvä sovittelija hyväksyy itsensä heikkouksineen. (Heikinheimo 
& Manninen 2002, 622.) 
Kirjallisuudesta löytyy myös muita ominaisuuksia, jotka saattaisivat puoltaa luot-
tamushenkilöiden toimimista sovittelijoina. Esimerkiksi työpaikkasovittelun 
uranuurtaja Timo Pehrman (2011, 64) luettelee väitöskirjassaan sovittelun kes-
keisiä periaatteita, joita ovat mm. luottamus, joustavuus, avoimuus, puolueetto-
muus ja yhteistoiminnallisuus.  
Voisi ajatella, että luottamushenkilö on koko työyhteisön luottamuksen omaava 
henkilö, koska on tullut valituksi tehtäväänsä. Työntekijöiden saattaisi olla hel-
pompi hyväksyä tuttu ja luotettavaksi todettu luottamushenkilö sovittelijana kuin 
täysin vieras henkilö. Luottamushenkilöt ovat myös yhteistoiminnallisuuden 
ammattilaisia. 
Luottamushenkilö tuntee yrityksen arvot, toimintakulttuurin ja tavat, toisin kuin 
ehkä täysin ulkopuolinen sovittelija. Työnantaja saattaa arvostaa luottamushen-
kilöä sovittelijana ulkopuolista sovittelijaa enemmän myös siksi, että luottamus-
henkilön avulla asiaa pystytään hoitamaan työyhteisön sisäisenä asiana eikä 
yrityksen ”likapyykkiä” tarvitse pestä julkisesti.  
Tarkasteltaessa luottamushenkilöiden sopivuutta sovittelijaksi tulee kuitenkin 
tarkastella myös, onko olemassa tilanteita, jossa luottamushenkilö ei syystä tai 
toisesta olisi oikea henkilö sovittelijan tehtävään. Tulee esimerkiksi muistaa, 
että on nimenomaan työnantajan velvollisuus puuttua kiusaamistilanteisiin. 
Luottamushenkilö ei voi edusta työnantajaa, vaan hän on työntekijöiden edusta-
ja eikä tätä roolia saa missään tilanteessa hämärtää.  
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3.4 Luottamushenkilön roolin merkitys 
Tutkimuksen kannalta ei lähtökohtaisesti ole olennaista merkitystä, kumpi luot-
tamushenkilöistä, luottamusmies vai työsuojeluvaltuutettu, olisi sopivampi sovit-
telijan tehtävään. Vaikka luottamushenkilöiden roolit ovat teoriassa hyvinkin eri-
laisia, käytännön työssä roolien erot eivät välttämättä ole kovin suuria.  
Monilla, etenkin pienillä, työpaikoilla ei edes ole kahta luottamushenkilöä, vaan 
valittu luottamushenkilö hoitaa tavallaan molempien tehtäviä. Hyvin tavanomais-
ta on myös, että työpaikoilla, joissa molemmat luottamushenkilöt on valittu erik-
seen, luottamusmies on valittu varatyösuojeluvaltuutetuksi ja työsuojeluvaltuu-
tettu puolestaan varaluottamusmieheksi. Molemmat luottamushenkilöt osallistu-
vat usein sekä luottamusmiesten että työsuojeluvaltuutettujen koulutuksiin ja 
työskentelevät muutoinkin hyvin läheisessä yhteistyössä riippumatta siitä, 
kumman tehtävästä todellisuudessa on kyse. 
30 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Anne Nummelin 
4 EMPIIRISEN OSAN TOTEUTTAMINEN 
4.1 Tutkimusmenetelmä 
Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella luottamushenkilöiden motivaatiota, 
valmiuksia ja edellytyksiä toimia sovittelijana työpaikkakiusaamistapauksissa. 
Etenkin motivaation ja valmiuksien tutkiminen vaati yksilöllisten ajatusten, mieli-
piteiden ja kokemusten selvittämistä, mikä onnistui parhaiten henkilökohtaisilla 
haastatteluilla. Haastattelussa haluttiin käyttää menetelmää, joka olisi riittävän 
avoin uusille ajatuksille, mutta antaisi silti tutkimuskysymyksiin selkeitä vastauk-
sia. Tutkimuksessa päädyttiin käyttämään puolistrukturoidun haastattelun ja 
teemahaastattelun yhdistelmää. 
Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastateltaville esitetään samat ky-
symykset, mutta vastauksia ei ole sidottu valmiisiin vastausvaihtoehtoihin, vaan 
haastateltavat voivat vastata niihin omin sanoin. Yksi puolistrukturoidun haastat-
telun pääpiirteistä on kysymysten järjestyksen sekä kysymysten sanamuodon 
vaihtelu eri haastateltavien välillä. (Hirsjärvi & Hurme 2004, 47; Eskola & Suo-
ranta 2008, 87.) 
Teemahaastattelussa puolestaan haastattelu kohdistetaan tiettyihin teemoihin, 
joiden pohjalta keskustellaan. Teemojen tarkoituksena on nostaa aineistosta 
analyysin avulla esille sellaisia piirteitä, jotka ovat ominaisia usealle vastaajalle 
(Hirsjärvi & Hurme 2004, 173). Teemojen avulla uskoin pystyväni vertailemaan, 
miten luottamushenkilöiden kokemukset ja ajatukset yhtenevät tai eroavat toi-
sistaan. 
Teemojen järjestys ja laajuus voivat vaihdella haastattelusta toiseen, mutta 
kaikki valitut teemat käydään läpi haastattelun aikana. Teemahaastattelussa ei 
käytetä varsinaisesti valmiita kysymyksiä, mutta haastattelijalla voi olla käytös-
sään muistilista käsiteltävistä asioista. Teemahaastattelulla kerätyn aineiston 
voidaan katsoa edustavan haastateltavien puhetta. (Hirsjärvi & Hurme 2004, 47, 
66–67, 135; Eskola & Suoranta 2008, 87–88.) 
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4.2 Tutkimusaineisto 
Haastattelujen teemat oli määritelty etukäteen, ja ne toimivat haastattelun tuke-
na. Haastattelurunko rakennettiin alkutilannekartoituksen, tutkimuskysymysten 
ja viitekehyksen avulla. Haastattelurungossa hyödynnettiin myös teemoja, kos-
ka teemat syntyivät pääosin tutkimuksen osakysymyksien pohjalta. Tutkimuk-
sen teemoiksi hahmottuivat: 
• Työpaikkakonfliktien ratkaisujen nykytila luottamushenkilön näkökulmasta 
• Luottamushenkilöiden valmiuksien kartoitus 
• Sovittelijana toimimisen edellytykset  
Tutkimuksessa teemat ohjasivat haastatteluja vastausten saamiseksi. Teemo-
jen sisällä olevat haastattelukysymykset (ks. Liite 1) puolestaan tarkensivat 
teemoja siten, että haastateltava ymmärsi paremmin, minkälaisiin asioihin tee-
mat liittyivät. 
Haastattelurunkojen laatimisen jälkeen tehtiin alustava suunnitelma mahdollisis-
ta haastateltavista. Tutkimukseen pyrittiin löytämään sekä työsuojeluvaltuutettu-
ja että luottamusmiehiä, jotta olisi mahdollista saada mahdollisimman laaja ja 
monipuolinen kuva työpaikkakiusaamistapausten ratkaisujen nykytilasta. Sa-
masta syystä mukaan haluttiin myös erikokoisten työyhteisöjen edustajia. Koh-
dejoukko pyrittiin valitsemaan tarkoituksenmukaisesti pitäen silmällä tutkimuk-
sen tarkoitusta (Eskola & Suoranta 2008, 18; Hirsijärvi, Remes & Sajavaara 
2009, 155.) 
Haastateltavat 
Tutkimukseen valittiin kaksi henkilöä edustamaan luottamusmiehiä ja kaksi työ-
suojeluvaltuutettuja. Kaikki valitut henkilöt toimivat valtakunnallisissa yrityksissä, 
mutta työpisteiden koko vaihtelee siten, että mukana on yksi haastateltava 
edustamassa hyvin pientä, yksi keskikokoista ja kaksi henkilöstömäärältään 
hyvin suurta työyhteisöä. Sukupuolijakauma mukailee
32 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Anne Nummelin 
senistön yleistä jakaumaa siten, että haastateltavista kolme on naisia ja yksi 
mies. 
Halukkuus osallistua tutkimukseen pyydettiin kaikilta haastateltavilta sähköpos-
titse. Kaikille haastateltaville toimitettiin myös haastatteluja ohjaavat kysymykset 
etukäteen. Lisäksi haastateltavilta pyydettiin lupaa käyttää heidän nimiään tässä 
tutkielmassa. Koska kaikki haastateltavat eivät halunneet esiintyä omilla nimil-
lään, yhteneväisyyden vuoksi päätettiin, että kaikki haastateltavat esiintyvät täs-
sä tutkielmassa nimettöminä, eikä heidän työpaikkojaan tuoda tarkemmin esiin. 
Lukijaa on helpotettu nimeämällä haastateltavat kirjaimin A, B, C ja D. 
Haastateltava A toimii suuren kauppakonsernin Länsi-Suomen aluetyösuojelu-
valtuutettuna ja alueellisena pääluottamusmiehenä, jonka toimialue on puoli 
Suomea.  Konserniin kuuluu yhteensä noin 150 myymälää, joissa työskentelee 
yhteensä liki 3 000 työntekijää. Luottamushenkilönä A on toiminut yli 20 vuotta. 
Luottamustehtäviin haastateltava on omasta mielestään ajautunut ammattiliiton 
koulutusten myötä ikään kuin itsestään.  
Haastateltava B on keskisuuren valtakunnallisen kauppaketjun toimipaikkakoh-
tainen työsuojeluvaltuutettu ja toimii samalla myös varaluottamusmiehenä. Toi-
mipisteitä kauppaketjulla on noin 25. Haastateltavan toimipisteessä työskente-
lee noin 20 henkeä.  Luottamushenkilötehtävissä B on toiminut noin kolme vuot-
ta.  Luottamustehtäviin haastateltava on ryhtynyt siksi, että tehtävässä hän voi 
auttaa muita. 
Haastateltava C toimii suuren valtakunnallisen kauppakonsernin pääluotta-
musmiehenä ja varatyösuojeluvaltuutettuna. C on myös toimipaikkakohtainen 
työsuojeluvaltuutettu. Konserniin kuuluu noin 1500 työntekijää. Luottamushenki-
lönä C on toiminut noin kuusi vuotta. Luottamushenkilön tehtävät haastateltava 
arvioi eräänlaiseksi kutsumukseksi. Haastateltava kertoi, että hän oli itse nuore-
na saanut apua omaan ongelmaansa luottamushenkilöltä, ja silloin myös hänel-
le itselleen oli syntynyt halu auttaa muita. 
Haastateltava D toimii Turun ja Tampereen alueen työsuojeluvaltuutettuna. D 
edustaa tutkimuksessa pientä työyhteisöä, vaikka itse yritys on vähintäänkin 
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keskisuuri. Yrityksellä on Turun ja Tampereen alueella noin 70 toimipistettä, 
joissa työskentelee arviolta noin 350 työntekijää. Yhdessä toimipisteessä työs-
kentelee yleensä kuitenkin vain kolme henkilöä, joista yksi toimii esimiehenä. 
Haastateltava on toiminut luottamushenkilönä vajaa kaksi vuotta. Työsuojeluval-
tuutetun tehtävä on haastateltavalle hänen ensimmäinen luottamushenkilöteh-
tävänsä. Tehtävään D kertoi ryhtyneensä, koska häntä pyydettiin siihen ja kos-
ka häntä on aina kiinnostanut toisten auttaminen ja työolosuhteet. 
Aineiston kerääminen 
Haastattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina PAM 069 toimistossa, osoitteessa 
Yliopistonkatu 33 A, maalis-huhtikuussa 2013, viikoilla 13 ja 16. Haastattelut 
olivat pituudeltaan vajaan tunnin mittaisia. Haastattelujen alussa haastateltavilta 
kysyttiin suullinen suostumus haastattelun tallentamiseen.  
Haastattelun aikana syntyy paljon aineistoa, joten tallentaminen tuntui perustel-
lulta tiedon hankintamenetelmältä. Haastattelun tallentamisella saadaan kerät-
tyä tietoa tarkemmin kuin esimerkiksi muistiinpanoja tekemällä. Lisäksi tallenne-
tun aineiston tiedonkäsittely on mahdollista tehdä nopeasti ja tehokkaasti. 
Haastattelun tallentaminen antaa myös mahdollisuuden palata tilanteeseen uu-
delleen, jolloin tallenne toimii sekä muistiapuna että tulkintojen tarkistamisen 
välineenä. Uudelleen kuuntelu saattaa myös tuoda esiin jotain, jota ei ensi kuu-
lemalta ehkä huomattu. (Tiittula & Ruusuvuori 2005, 14–15.) 
Haastattelut tallennettiin nykyaikaisella elektronisella tallentimella, josta ne siir-
rettiin tiedostoina suoraan tutkijan tietokoneeseen. Alkuperäiset tallenteet lait-
teesta tuhottiin tiedostojen siirtämisen jälkeen. 
4.3 Analysointi 
Aineistoanalyysin tehtävänä on saada tutkimuksen tulokset näkyviin. Analyysin 
avulla pyritään luomaan aineistosta selkeä kuvaus tutkittavasta aiheesta. Laa-
dullisen tutkimuksen analyysi voidaan tehdä joko aineistolähtöisesti eli induktii-
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visesti, teoriaohjaavasti tai teorialähtöisesti eli deduktiivisesti. (Tuomi & Sarajär-
vi 2003, 102–105.) Tässä tutkielmassa tietoa analysoitiin aineistolähtöisesti. 
Aineistoa ei litteroitu kokonaisuudessaan sanatarkasti, sillä nykyaikainen digi-
taalinen tallennin mahdollisti tiedostojen käsittelyn tietokoneella niin kätevästi, 
että tarkka litterointi päätettiin jättää tekemättä. Tiedostoja oli neljä, yksi kutakin 
haastateltavaa kohti. Tiedostoja oli mahdollista kuunnella rinnakkain. Haastatte-
lurunkona toimineet kysymykset auttoivat merkitsemään tallenteeseen kohtia, 
jotka helpottivat vastausten järjestelyä. 
Aineistosta poimittiin ensin sanatarkat alkuperäisilmaukset, jotka vastasivat tut-
kimuskysymyksiin ja kuvasivat tutkittavaa asiaa.  Nämä olivat yksittäisiä sanoja, 
repliikkejä, kokonaisia lauseita tai keskustelun osia. Seuraavaksi saadut alkupe-
räisilmaukset kerättiin luokkiin, jotka muodostuivat haastattelurungon alkuperäi-
sistä teemoista.  Lisäksi syntyi uusi luokka, joka sai työnimekseen ”Muuta”. Lo-
puksi nämä teemaluokkien ulkopuoliset ilmaisut yhdisteltiin niiden samaa tar-
koittavien ilmaisuiden esiintymistiheyden mukaan. Näin luokitellen saatiin kerät-
ty aineisto loogiseen järjestykseen, jotta vastauksia voitiin vertailla ja tehdä ai-
neistosta johtopäätöksiä. (Tuomi & Sarajärvi 2003, 102–105.) 
4.4 Tutkimuksen luotettavuus 
Valittua tutkimusmenetelmää ja tutkimukseen luotettavuutta ja tulee tarkastella 
myös kriittisesti. Empiirisen tutkimuksen luotettavuuden käsittely liittyy yleensä 
käsitteisiin validius (pätevyys) ja reliabilius (toistettavuus). (Hirsjärvi ym. 2009.) 
Hirsjärvi ym. (2009, 227) toteavat kuitenkin, että ihmistä ja kulttuuria koskevat 
kuvaukset ovat aina niin ainutlaatuisia, ettei kahta samanlaista tapausta ole, 
joten luotettavuuden ja pätevyyden arviointi perinteisin arvioin on vaikeaa.  
Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus paranee lähinnä sillä, että tutkimuspro-
sessi ja siihen liittyvät seikat kuvataan mahdollisimman tarkasti. (Hirsjärvi ym. 
2009, 227.) Olen pyrkinyt kuvaamaan aineiston, tutkimuksen etenemisen ja 
menetelmät mahdollisimman avoimesti ja tarkkaan, huomioiden kuitenkin tutki-
mukseen liittyvät eettiset seikat. Tulosluvussa on myös suoria lainauksia haas-
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tateltavien puheesta havainnollistamassa ja selkiyttämässä haastateltavien nä-
kemyksiä lukijalle.  
Teemahaastattelun yhtenä heikkoutena on, että tärkeitä aiheita voi jäädä käsit-
telemättä, mikäli vastaaja ei esimerkiksi halua kyseistä asiaa käsitellä. Toinen 
heikkous menetelmässä on se, että eri sanoin esitetyt kysymykset voivat aiheut-
taa erilaisia vastauksia. Tällöin vastauksien vertailtavuus vaikeutuu. Kolmas 
teemahaastattelun heikkous on, että haastateltavalla on usein taipumus antaa 
sosiaalisesti hyväksyttäviä vastauksia. Lisäksi tulee vielä huomata, että aineisto 
on konteksti- ja tilannesidonnaista. (Hirsjärvi ym. 2009, 201–203.) 
Tässä tutkielmassa haastattelut perustuvat haastateltavien kokemuksiin, jotka 
he esittivät juuri vastaushetkellä olevassa elämäntilanteessaan ja mielentilas-
saan. Kriittisesti tarkasteltuna jonain toisena ajankohtana heidän vastauksensa 
olisivat voineet olla erilaisia. Haastateltavien vastauksista voinee kuitenkin pää-
tellä kysymyksenasettelun siinä mielessä onnistuneen, että kaikki haastateltavat 
vastauksista päätelleen tulkitsivat ja ymmärsivät kysymykset suunnilleen samal-
la tavoin. Arvelen silti, että haastateltavien määrää kasvattamalla sekä tarken-
tavien kysymysten ja lisähaastatteluiden avulla olisi ollut mahdollista lisätä tä-
män opinnäytetyön painoarvoa ja luotettavuutta. 
Laadullisessa tutkimuksessa totuus ja tutkimus ovat silti sidoksissa toisiinsa. 
Voisi ajatella, että totuutta lähestytään ainakin kolmen erilaisen tulkinnantason 
kautta. Ensin haastateltavat tulkitsevat aihetta ja kuvailevat näkemyksiään tutki-
jalle. Tutkija tulkitsee tämän jälkeen saamaansa materiaalia omien kokemus-
tensa ja käsitystensä valossa. Kolmas tulkinnan aste on tutkimuksen lukijan 
käsitys tutkimuksessa käsitellyistä asioista. (Hirsjärvi & Hurme 2004, 151.) 
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET  
5.1 Teema 1: Työpaikkakonfliktien ratkaisujen nykytila 
Kaikki haastateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että työpaikkakiusaaminen ilmiönä 
on aidosti olemassa oleva ongelma työpaikoilla. Arviot siitä, onko kiusaamista-
pausten määrä lähiaikoina lisääntynyt, olivat hieman epävarmoja. Suurempien 
työyhteisöjen edustajien arviot olivat kuitenkin siinä mielessä yhtenäisiä, että he 
arvelivat esiin tulleiden tapausten ehkä hieman lisääntyneen. Pienempiä työyh-
teisöjä edustavat vastaajat sen sijaan olivat hyvin epävarmoja kiusaamisen li-
sääntymisestä. Silti esimerkiksi yhteisössä, jossa vaikeita kiusaamistapauksia ei 
ollut koskaan aiemmin ilmennyt, oli juuri tullut esiin yksi hankalampi kiusaamis-
tapaus. 
Mut aika hauskaa, et just nyt on yx tilanne meneillään, mihin luultavasti joudu-
taan ottaan, tai otetaankin, tilanne käsittelyyn. Tää on ihan ensimmäinen, mikä 
mulle tulee. (D) 
Useat vastaajat pohtivat, voisiko kiusaamistapausten lisääntymisilmiössä olla 
ennemmin kyse siitä, että työntekijät entistä herkemmin tuovat tilanteita esiin, 
kuin että tapaukset itsessään olisivat lisääntyneet. Lähes jokainen haastateltava 
totesi, että kiusaamisen kokemus on hyvin yksilöllinen. Moni voi kokea kiusaa-
miseksi tilanteen, joka ei ehkä sitä ole. Usein tilanteessa saattaa olla kyse esi-
merkiksi aivan tavanomaisesta työnantajan työnjohto-oikeudesta.  
Useinkin se päätyy semmoseen, et se onkin ollu ihan normaalii työnjohtohom-
maa. (A) 
 Vastaajat näkivät kiusaamisesta olevan vahinkoa niin yritykselle kuin työnteki-
jöillekin. Esimerkiksi kaikki haastateltavat mainitsivat lisääntyneet poissaolot, 
joilla on vaikutusta yritykselle taloudellisesti. Toinen haitta, jonka kaikki haasta-
teltavat mainitsivat, oli yleisen pahoinvoinnin lisääntyminen työpaikoilla.   
Siin sairaslomatilastot nousee. Se on aika kallista. Sit ei työt suju. Se vaikuttaa 
myynteihin ja kuormat kasaantuu. Ei saa sitä yksimielisyyttä, ei toimita yhdessä, 
et kyl se vaikuttaa. (A) 
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Vain yksi vastaaja kertoi, ettei omalla työpaikalla esiinny tiedossa olevaa työ-
paikkakiusaamista tällä hetkellä lainkaan. Isoimpien työpaikkojen edustajat sen 
sijaan tiesivät useampiakin vireillä olevia kiusaamistapauksia. Kaikki haastatel-
tavat pitivät mahdollisena, useimmat jopa todennäköisenä, että työpaikoilla 
esiintyy piilevää kiusaamista, joka ei ole tullut esiin. 
Vastaajista vain yksi, suurta työyhteisöä edustava, vastaaja arvioi kiusaamista 
ilmenevän enemmän työntekijöiden kesken. Pääsääntöisesti vastaajat arvioivat 
kiusaamista esiintyvän enemmän esimies-alaissuhteissa kuin työntekijöiden 
välillä.  
Ehkä se on esimies-alaissuhteessa --- kyl se näyttäs sit mieluummin menevän 
niin, että myyjät nokkii esimiestä siel (työpisteen) sisällä tai esimies myyjää. (D) 
Yhtä vastaajaa lukuun ottamatta haastateltavat olivat joskus osallistuneet toi-
menpiteeseen, jonka tarkoituksena oli ollut ratkaista kiusaamistapaus. Työpaik-
kakiusaamistapauksia ratkottiin pääasiallisesti asianosaisten, luottamushenki-
löiden ja tarvittaessa työterveyshuollon avustuksella. Vain suurimpien työpaik-
kojen edustajat tiesivät yksittäisistä tapauksista, jotka olivat olleet Aluehallintovi-
raston työsuojelun vastuualueen (entinen Työsuojelupiiri) käsittelyssä. Yhtään 
oikeusasteisiin asti menevää tapausta eivät haastateltavat tunteneet.  
Oikeuteen ei ole viety, mutta työsuojelupiiriin on viety. (A) 
5.2 Teema 2: Luottamushenkilöiden valmiudet työpaikkasovittelijaksi 
Kysyttäessä koulutusta työpaikkakonfliktien ratkaisemiseen haastateltavat mai-
nitsivat luottamushenkilökoulutuksen sisältävän hieman myös tätä aihetta, mut-
ta koulutus ei haastateltavien mielestä anna riittäviä valmiuksia kohdata hyvin 
hankaliksi muodostuvia kiusaamistapauksia.  
Kyl määki oon ollut tämmösis koulutuksis, mis tätä on käyty läpi - PAMi niit on 
järjestäny. Työsuojelupiiristäki on ollu joskus joku ihminen, mut kyl ne o aika 
semmosii pintapuolisii, sanoisinko semmosii raapasui. (A) 
Kaikkien haastateltavien työpaikalta löytyi työnantajan laatima toimintaohjeistus 
kiusaamistapausten varalta. Ohjeistot koettiin kautta linjan pääsääntöisesti hy-
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viksi ja ainakin teoriassa toimiviksi. Haastattelujen aikana tuli kuitenkin ilmi, että 
jotkut kiusaamistapaukset ovat niin hankalia, ettei mikään tunnettu keino tunnu 
auttavan. Ohjeistot voivat myös jäädä tietyissä kiusaamistapauksissa, etenkin 
alussa, käyttämättä. Esimies esimerkiksi voi jättää ohjeiston huomiotta, mikäli 
itse on kiusaamistapauksen toinen osapuoli. 
Välttämättä se (ohjeisto) ei aina lähde rullaamaan, jos siin on vaik esimies ite 
mukana ni se voi muhii siin pitkän ajan ennen kuin se (kiusaamistapaus) tulee jo-
tain kautta tiedoksi ja ruvetaan sitä (ohjeistoa) sit käymään läpi. (A) 
Sovittelu ei ollut kovin tuttu käsite haastateltaville aiemmin, eikä kukaan ollut 
kuullut kiusaamistapauksesta, jossa olisi käytetty ulkopuolista työpaikkasovitteli-
jaa. Lyhyehkön sovittelu-esittelyn jälkeen haastateltavat olivat sitä mieltä, että 
sovittelu saattaisi olla yksi uusi keino ratkaista vaikeita tapauksia.  
Vois se (sovittelu) olla hyvä. Yhdessähän ne (konfliktit) täytyy saada selviksi, ei 
siitä muuten mitään tuu. Mitä enemmän on työkaluja käyttää tommosis tilanteis ni 
sitä paremminhan ne ratkee yleensä. (B) 
Luottamushenkilöiden motivaatio osallistua koulutuksiin oli myös hyvä. Kaikki 
haastateltavat olivat suorastaan innostuneita osallistumaan sovittelija-
koulutukseen, mikäli sellaista järjestettäisiin. 
Siit (sovittelijan) koulutuksest olen kovasti kiinnostunut. --- Se ois kauheen hieno 
juttu. (D) 
5.3 Teema 3: Sovittelijaksi ryhtymisen edellytykset 
Teemahaastattelun kysymyksistä kysymys, voiko työpaikkasovittelu tulevaisuu-
dessa olla yksi luottamushenkilöiden tehtävistä, osoittautui yhdeksi haastattelun 
haasteellisimmista kysymyksistä. Pääsääntöisesti sovittelijan tehtävän voitiin 
ajatella, ainakin joissain tapauksissa, kuuluvan luottamushenkilölle.  Osa vas-
taajista oli jopa sitä mieltä, että luottamushenkilöt toimivat jo nyt pitkälti kuten 
sovittelijat.  
Ainahan luottamushenkilö on mukana siin välissä. (B) 
Luottamusmiehen toimintaa sovittelijana arvioidessaan usea haastateltava ar-
veli sovittelijan roolin jossain tilanteessa mahdollisesti edistävän luottamuspulan 
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syntymistä. Esimerkiksi kahden työntekijän välisissä konflikteissa saattaisi herä-
tä kysymys luottamushenkilön puolueettomuudesta. Lisäksi osa haastateltavista 
arveli, että esimerkiksi tilanne, jossa työntekijä kiusaa työnantajan edustajaa, 
voisi viedä luottamusmieheltä uskottavuutta työntekijöiden edunvalvojana. 
Haastateltavat myös arvioivat sovittelijan tehtävän kuuluvan hieman läheisem-
min työhyvinvointiin ja sitä kautta ehkä hieman enemmän työsuojeluvaltuutetun 
tehtäväksi. 
Luottamusmies on aina sidottu tosi kovasti liittoon, elikkä työsuojeluvaltuutettuna 
mä ajan meiän kaikkien asioita kuului liittoon tai ei. Tietyst ehkä sen puolest ois 
parempi, jos se ois työsuojeluvaltuutettu. (D) 
Haastatteluissa tuli selkeästi esiin se, että jokainen kiusaamistapaus on täysin 
yksilöllinen. Toimintatapa, joka sopii hyvin toiseen tilanteeseen, ei välttämättä 
sovi toiseen. Haastateltavien mielestä tilanteet tuleekin ratkaista yksilöllisesti. 
Luottamushenkilö siis voisi haastateltavien mielestä toimia sovittelijana, mutta 
myös kokonaan ulkopuoliselle sovittelijalle nähtiin tarvetta.  
Joittenkin ihmisten ja tapausten kohdalla tulee semmonen tilanne, että työntekijä 
kokee, et luottamusmies tai työsuojeluvaltuutettu on liian läheinen tai he kokee, 
ett olemme talon puolta liikaa. Tämmösis tapauksis, kun tulee seinä vastaan, ni 
mun mielestä vois hyvä olla tämmönen (ulkopuolinen sovittelija) --- Siinä ollaan 
kyllä sit selvittelyssä edetty jo melko pitkälle. (C) 
Kaikkien haastateltavien ajatusmallit kuitenkin noudattivat kaavaa, jossa tilan-
netta ensin yritettäisiin selvittää yrityksen sisällä asianosaisten, esimiesten ja 
luottamushenkilöiden kesken, mutta tilanteen mutkistuessa apua toivottiin yri-
tyksen ulkopuolelta. Kysyttäessä, mikä instanssi olisi luontevin ulkopuolinen 
sovittelija, eniten kannatusta saivat työterveyshuolto ja liiton toimitsijat.  
Kaikist helpoin se vois olla työterveyshuollost, jos semmoinen on, mut jos on 
vaan pelkät tarkastuskäynnit, ni ehkä se vois olla vaik liiton kautta. (B) 
Kaikki haastateltavat olivat valmiita toimimaan tarvittaessa sovittelijana niin 
omalla kuin toistenkin työpaikoilla. Toisilla työpaikoilla toimimisen monet kokivat 
kuitenkin hieman haasteelliseksi. Haastateltavat arvelivat, että esimerkiksi kil-
pailu eri kaupparyhmien välillä aiheuttaisi ilmiön, ettei työnantaja halua paikalle 
sovittelijaa kilpailevasta yrityksestä.  
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Kysymys työpaikkakiusaamisen mahdollisesta kriminalisoinnista sai haastatel-
tavat hieman epäröimään. Selkeät kiusaamistapaukset, kuten esimerkiksi hen-
kilökohtaista koskemattomuutta rikkova seksuaalinen häirintä, tulisi useimpien 
haastateltavien mielestä olla selkeä rikos, josta seuraa tietty rangaistus.   
Toisaalta haastateltavat kokivat, että aina ei ole kovin yksinkertaista selvittää 
kiusaustapauksia. Melko usein joudutaan pohtimaan jopa sitä, kuka on kiusattu 
ja kuka kiusaaja. Haastateltavien mukaan voisi olla hyvinkin hankalaa määritel-
lä, ketä pitäisi rangaista. 
Tottakai joku rangastus tulee olla, jos joku kiusaa, kyl se ihan selvä on. Mut ne 
on vaa nii vaikeita (saada selville), et ketä se sit siin oikein kiusaa. (A) 
Ehkä sillä (kriminalisoinnilla) oisi vaikutusta, että se (kiusaaminen) vähentyis. 
Tuskin se koskaan loppuu, mutta ainakin vähentyis, et siinä tavallaan nostettais 
kissa pöydälle. --- mut nää ketä on kokenut olevansa kiusattu, ni ku sitä on läh-
detty purkamaan sitä vyyhtiä työpaikalla, ni sit se onkin kääntynyt niin, että tää 
kiusattu onkin kiusaaja. Se on jännä, et tämä voi paljastua vasta pitkän prosessin 
jälkeen. (C) 
Arvioidessaan tekijöitä, jotka vähentäisivät työpaikkakiusaamista, moni haasta-
teltava nosti esiin kommunikoinnin lisäämisen. Työpaikoilla ei enää ehditä pu-
humaan työtovereiden kanssa, joten suhteet työpaikoilla jäävät pinnallisiksi ja 
syntyy paljon väärinymmärryksiä. Suurten työpaikkojen edustajat nostivat esiin 
myös lisääntyneen kansainvälistymisen työelämässä. Kulttuurierot ja esimerkik-
si ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden vajavainen kielitaito olivat vastaajien 
mielestä konflikteja lisääviä tekijöitä. 
He (ulkomaalaistaustaiset työntekijät) kokee työpaikkakiusaamiseksi sen, kun he 
kuvittelee osaavansa hyvin suomea, mutta he puhuvat sitä vain hyvin pintapuoli-
sesti, niin heiltä jää niin paljon ymmärtämättä. Tää on ihan nouseva ilmiö. (C) 
Ammattiliiton ja -osaston rooli työpaikkakiusaamistapauksissa nähtiin erityisesti 
koulutuksen järjestäjänä. Ammattiliiton ja -osaston roolissa esiin nousivat myös 
muu luottamushenkilötoiminnan tukeminen ja luottamushenkilöiden jaksamises-
ta huolehtiminen. 
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5.4 Yhteenvetoa ja pohdintaa 
Tutkimuksessa tarkasteltiin luottamushenkilöiden motivaatiota, valmiuksia ja 
edellytyksiä toimia sovittelijana työpaikkakiusaamistapauksissa. Tutkimusjouk-
kona oli neljä erikokoisissa työyhteisöissä toimivaa luottamushenkilöä. Tutki-
muksen teemoiksi muodostuivat työpaikkakiusaamistapausten ratkaisemisen 
nykytila ja luottamushenkilöiden valmiudet sekä toimintaedellytykset toimia työ-
paikkasovittelijoina.  
Mielestäni yksi tärkeimmistä tutkimuksessa tehdyistä havainnoista liittyi tutki-
muksen ensimmäiseen teemaan, työpaikkakiusaamistapausten ratkaisemisen 
nykytilaan. Tutkimuksessa tuli selkeästi ilmi, että työpaikkakiusaaminen ei ole 
pelkästään medioiden esiin nostama muoti-ilmiö, vaan oikea työpaikoilla esiin-
tyvä ongelma, josta on konkreettista haittaa niin työntekijöille kuin työnantajille. 
Tutkimuksen tulokset viittaavat mielestäni kuitenkin siihen, että julkisuudessa 
näkyneet kiusaamistapausten lisääntymiset eivät välttämättä tarkoita, että kiu-
saaminen itsessään olisi lisääntynyt. Kyse saattaa olla myös siitä, että ihmiset 
ovat entistä herkemmin alkaneet tuoda esiin tilanteita, joissa kokevat tulleensa 
kiusatuiksi. Tarkempi tilanteen selvittely saattaa kuitenkin osoittaa, että kyse ei 
ole todellisesta kiusaamisesta, vaan pelkästään yksilöllisestä kokemuksesta. 
Luottamushenkilöiden motivaatiota toimia työpaikkasovittelijana ei tutkimukses-
sa tarkasteltu erillisen teeman kautta, vaan motivaatiota arvioitiin yleisesti haas-
tateltavien vastausten perusteella. Luottamushenkilöiden motivaatioiden osalta 
tutkimus mielestäni osoittaa, että luottamushenkilöt ovat erittäin motivoituneita 
kiusaamistilanteiden selvittämiseen. Luottamushenkilöt ovat esimerkiksi valmiita 
jopa sovittelemaan kiusaamistapauksia muualla kuin pelkästään omassa orga-
nisaatiossaan. 
Työpaikkasovittelu, siinä merkityksessä, jossa se esiintyy kirjallisuudessa, on 
yleisesti ottaen vieras käsite kaupanalan luottamushenkilöille. Tutkimuksen mu-
kaan luottamushenkilöt tuntuvat kuitenkin olevan erittäin motivoituneita tutustu-
maan myös uuteen työkaluun. Sovittelun arvellaan soveltuvan, ainakin tietyissä 
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tapauksissa, hyvin kiusaamistapausten selvittelyyn. Kiusaamistapausten selvit-
täminen koetaan niin tärkeäksi, että kaikki mahdolliset työkalut tilanteiden selvit-
tämiseksi halutaan ottaa käyttöön. 
Tutkimuksen tulosten perusteella tutkimuksen toisen teeman eli luottamushenki-
löiden toimintavalmiuksien tarkastelussa tulee mielestäni hyvin esiin, että luot-
tamushenkilöillä on paljon sovittelijalle sopivia henkilökohtaisia ominaisuuksia 
(esim. auttamishalu ja aktiivisen kuuntelun taito) ja ammatillista osaamista. 
Luottamushenkilöiden ammatillisia valmiuksia tuntuu lisäävän erityisesti koke-
mus, jota he ovat saaneet toimiessaan jo nyt kiusaamistapausten ratkaisutehtä-
vissä.  
Selkeä puute luottamushenkilöiden valmiuksissa tuntuu olevan koulutuksen vä-
hyys ja saadun koulutuksen vajavaisuus. Tämä huomio lienee toimeksiantajan 
näkökulmasta yksi koko tutkimuksen tärkeimmistä tuloksista. 
Tutkimuksen tulokset käsitellään PAM 069 johtokunnan kokouksessa 
11.6.2013. Toivon, että tutkimustulosten perusteella johtokunta päättäisi ryhtyä 
valmistelemaan sopivaa sovittelukoulutusta luottamushenkilöille. Ammattiliiton 
ja -osaston rooli laadukkaan koulutuksen järjestäjänä on niin tärkeä, että konk-
reettinen toiminta koulutuksen järjestämiseksi tulisi mielestäni aloittaa mahdolli-
simman nopeasti.  
Koulutus tulee mielestäni valmistella hyvin, suunnitella tiiviiksi sekä yhdistää 
siihen myös luottamushenkilöiden virkistystoimintaa. Tällä tavoin voitaisiin tukea 
samalla myös luottamushenkilöiden jaksamista. 
Tutkimuksen tulosten tarkastelu tutkimuksen kolmannen teeman, luottamus-
henkilöiden toimintaedellytysten, osalta mielestäni viittaa siihen, että luottamus-
henkilöiden edellytykset toimia työpaikkasovittelijana ovat hyvät. Luottamus-
henkilöt ovat usein jo nyt sekä työntekijöiden että työnantajien edustajien hy-
väksymänä paikalla, kun kiusaamistapauksia ratkotaan. Tavanomaista tuntuu 
olevan, että kiusaamistapauksia pyritään ratkaisemaan ensin yritysten sisäisenä 
asiana. 
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Kiusaamistapausten ratkaiseminen vaikuttaa tutkimuksen perusteella olevan 
hyvin yksilöllistä ja tapauskohtaista. Erityisesti luottamusmiehen rooli työnteki-
jöiden edustajana saattaa joissain tapauksissa olla ristiriidassa sovittelijan teh-
tävän kanssa. Sovittelijana toimiminen saattaa joissain tilanteissa myös vaaran-
taa luottamusmiehen uskottavuutta työntekijöiden edustajana. Tutkimuksen 
mukaan vastaavaa ongelmaa ei tunnu olevan työsuojeluvaltuutetun roolin ja 
sovittelijan roolin yhdistämisessä.  
Mielestäni tärkeä havainto tutkimuksessa oli, että luottamushenkilö voidaan 
joissain tilanteissa kokea myös liian läheiseksi henkilöksi, jotta häntä haluttaisiin 
mukaan sovitteluun. Edellä mainitusta syystä on olemassa tilanteita, jolloin so-
vittelijaksi voisi sopia paremmin joku muu kuin luottamushenkilö. 
Tutkimuksessa ilmeni mielestäni selkeästi, että ulkopuolisena sovittelijana luot-
tamushenkilöt voivat toimia vain tietyin rajoituksin. Sovittelussa on tärkeää, että 
kaikki osapuolet ovat halukkaita sovitteluun ja hyväksyvät paikalle tulevan sovit-
telijan. Harva työnantaja lienee valmis hyväksymään esimerkiksi sovittelijaa kil-
pailevasta yrityksestä.  
Opinnäytetyöni alussa asetin tutkielmalle lisätavoitteiksi, että pyrkisin myös 
tuomaan sovittelua menetelmänä tunnetuksi luottamushenkilöiden keskuudessa 
ja lisäämään omaa tietämystäni sovittelusta. Luottamushenkilöiden sovittelutie-
toisuus lisääntyi työn aikana vain siltä osin, että sovittelu on nyt menetelmänä 
hieman tutumpi kuin ennen pelkästään haastateltaville ja PAM 069 johtokunnan 
jäsenille. Sen sijaan oman sovittelutietouteni lisääminen onnistui mielestäni 
erinomaisesti ja olen vakuuttunut, että kykenen hyödyntämään uutta osaamista 
työssäni. 
Jatkotutkimusmahdollisuuksia 
Ihmissuhdeongelmat työpaikoilla tuskin tulevat koskaan ratkeamaan itsestään. 
Työelämän vaativuus ja kansainvälistyminen tulevat todennäköisesti entises-
tään lisäämään väärinymmärrysten ja muiden konfliktien määrää työpaikoilla. 
On myös hyvin todennäköistä, että tulevaisuudessa tulemme näkemään kiu-
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saamistapausten käsittelyä enemmän oikeuskäsittelyissäkin. Uskon työpaikka-
kiusaamisen olevan tulevaisuudessa jopa merkittävä työoikeudellinen ongelma. 
Edellä mainittuihin seikkoihin perustuen koen aihepiirin jatkotutkimiselle olevan 
merkittävää yhteiskunnallista ja sosiaalipoliittista tarvetta. 
Mielestäni tämän tutkimuksen tulokset antavat hyvät lähtökohdat laajemman 
tutkimuksen toteuttamiseen esimerkiksi osastomme kaikkien luottamushenkilöi-
den keskuudessa. Tutkimuksessa esiin tulleiden ajatusten pohjalta voitaisiin 
madollisesti luoda kyselylomake, jonka avulla voitaisiin saada laaja, tilastollises-
ti merkittävä, aineisto aiheesta. 
Ymmärrettyäni, miten suuri merkitys luottamushenkilöillä on kiusaamistapaus-
ten selvittelyssä, aloin tuntea syvää huolta hyvin pienten työyhteisöjen työnteki-
jöistä. Jäsenistöömme kuuluu suuri joukko ihmisiä, joiden työpaikoilla ei ole 
lainkaan työntekijöiden valitsemia luottamushenkilöitä. Tärkeänä tutkimusai-
heena pitäisinkin näiden työpisteiden kiusaamistilanteiden ratkaisunmenetelmi-
en nykytilaan ja kehittämiseen liittyvää tutkimusta. 
Erittäin mielenkiintoisena koen myös tutkimuksen, jossa anonyymisti kerättäisiin 
luottamushenkilöiltä kuvauksia onnistuneista työpaikkakiusaamistapausten rat-
kaisuista. Saadusta aineistosta saattaisi nousta esiin onnistuneiden ratkaisujen 
yhteneviä piirteitä, joita voitaisiin hyödyntää tulevissa luottamushenkilökoulutuk-
sissa. Aineistosta voisi olla löydettävissä myös niitä tekijöitä, jotka ovat johta-
neet lukkiutuneeseen tilanteeseen. Näillä tekijöillä saattaisi olla merkitystä, kun 
pohditaan kiusaamistapausten ennaltaehkäisemistä. 
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Teemahaastattelun kysymykset 
Alkutilannetta kartoittavat kysymykset: 
• Toimitko työsuojeluvaltuutettuna vai luottamusmiehenä? 
• Kauanko olet ollut nykyisessä tehtävässäsi? 
• Oletko joskus toiminut myös toisessa roolissa? 
• Oletko ollut useammassa organisaatiossa luottamustehtävissä? 
• Kuinka suuressa organisaatiossa toimit/olet toiminut? 
• Miksi ryhdyit luottamushenkilöksi? 
Teema 1, nykytilanteeseen liittyvät kysymykset: 
• Onko työpaikkakiusaaminen mielestäsi olemassa oleva todellinen ongelma? 
• Arveletko työpaikkakiusaamista esiintyvän yleisesti ottaen enemmän työnteki-
jöiden kesken kuin työntekijän ja esimiehen kesken? 
• Paljonko omalla työpaikallasi esiintyy työpaikkakiusaamista ja uskotko, että 
työpaikallasi voisi esiintyä työpaikkakiusaamista, jota ei ole tuotu esille? 
• Oletko havainnut työpaikkakiusaamisesta olevan vahinkoa koko työyhteisölle? 
• Oletko itse osallistunut työpaikkakiusaamisen selvittelyyn? Miten silloin toimit-
tiin? 
• Oletko koskaan törmännyt tapaukseen, joka olisi siirretty Työsuojelupiiriin tai 
jopa oikeuteen? 
Teema 2, valmiuksiin liittyvät kysymykset: 
• Sisältääkö luottamushenkilökoulutuksesi valmiuksia siihen, että toimit mukana 
työpaikkakonfliktien ratkaisemisessa? 
• Onko työpaikallasi käytössä jokin valmis työkalu työpaikkakiusaamistapausten 
selvittelyyn? Minkälainen? 
• Tunnetko entuudestaan sovittelua konfliktin ratkaisumenetelmänä? 
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• Arveletko, että sovittelua voisi käyttää työpaikalla kiusaamistapausten selvitte-
lyssä? 
• Olisitko valmis osallistumaan sovittelijakoulutukseen, jos sellaista järjestettäi-
siin? 
Teema 3, sovittelijaksi ryhtymisen edellytykset 
• Voisiko työpaikkasovittelu mielestäsi olla yksi luottamushenkilön tehtävä tule-
vaisuudessa? 
• Sopisiko joku muu instanssi mielestäsi paremmin sovittelijaksi? (Jos niin mikä 
ja miksi?) 
• Pitäisikö työpaikkakiusaaminen selkeästi kriminalisoida lailla?  
• Mikä mielestäsi voisi olla ammattiliiton rooli työpaikkakiusaamisten vähentämi-
seksi? 
• Olisitko itse valmis toimimaan työpaikallasi työpaikkasovittelijana? Entä muilla 
työpaikoilla? Jos et, niin miksi et? 
• Mitkä tekijät mielestäsi vaikuttavat eniten siihen, että kiusaaminen työpaikoilla 
loppuisi? 
• Tuleeko mieleesi vielä jotain aiheeseen liittyvää, jonka haluaisit kertoa? 
